MM Generalitat de Catalunya
NU¥ Departament d’Empresa i Treball

Serveis Territorials a Tarragona

RESOLUCIO de 26 de febrer de 2026, per la qual es disposa la inscripcio i la publicacié
del Conveni col-lectiu de treball del sector de comerg¢ téxtil de la provincia de Tarragona,
per als anys 2025-2027 (codi de conveni num. 43000115011994).

Fets

Unic. En data 10 de febrer de 2026, la senyora Aina Avila Gabriel va presentar, en
representacid de la Comissié negociadora, el text del Conveni col-lectiu de treball del
sector de comerg téxtil de la provincia de Tarragona, subscrit en data 9 de febrer de
2026 per les parts negociadores: pels representants del sindicat CCOOQO, per la part
treballadora, i, per la part empresarial, pels representants del Consell de gremis de
Tarragona.

Fonaments juridics

Unic. D’acord amb larticle 90.2 i 3 del Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre,
pel qual s’aprova el Text refés de la Llei de I'estatut dels treballadors; 'article 2.1.a) del
Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords
col-lectius de treball, i plans d’igualtat, I'article 170.1 €) i j) de la Llei organica 6/2006, de
19 de juliol, de reforma de I'Estatut d’autonomia de Catalunya; aixi com el Decret
56/2024, de 12 de marg, de reestructuracié del Departament d’Empresa i Treball,
modificat pel Decret 392/2024, de 15 d'octubre.

Per tot aixo,
RESOLC:

Primer. Disposar la inscripcié del Conveni col-lectiu de treball del sector de comerg textil
de la provincia de Tarragona, per als anys 2025-2027, en el Registre de convenis i
acords collectius de treball, i plans d’igualtat, adscrit als Serveis Territorials del
Departament d’Empresa i Treball a Tarragona i disposar-ne la seva publicacio en el
Butlleti Oficial de la Provincia de Tarragona.

Segon. Notificar aquesta resolucio a la Comissié negociadora del Conveni col-lectiu.
Tarragona, 26 de febrer de 2026

Maria del Mar Giné Serven

Directora dels ServeisTerritorials, e.f.

Transcripcion del texto literal firmado por las partes

Convenio colectivo de trabajo del Comercio textil de la provincia de Tarragona para los

afos 2025-2027.

Articulo 1. Determinacion de las partes

Son partes firmantes del presente Convenio de una parte, el Consell de Gremis-
Comerg, Turisme i Serveis y de otra, la Federaciéo de Serveis de CCOO Catalunya,
reconociéndose mutuamente legitimidad para negociar el presente Convenio.
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Articulo 2. Ambito territorial
El presente Convenio es de aplicacion a todos los centros de trabajo ubicados en la
provincia de Tarragona.

Articulo 3. Ambito funcional

El presente Convenio obliga a todas las empresas dedicadas al Comercio Textil de la
provincia de Tarragona, que tengan personas trabajadoras que presten servicios de
forma exclusiva o mayoritaria en la actividad de venta asi como “on line”.

Articulo 4. Ambito personal

Las condiciones pactadas afectan a todas las personas trabajadoras que presten
servicios en las empresas incluidas en el mismo, con excepcion del personal
comprendido en las excepciones establecidas a este efecto en el Estatuto de los
Trabajadores.

Articulo 5. Vigencia y duracion

El Convenio entrara en vigor, con caracter general, el dia 1 de enero de 2025, con
independencia de su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia de Tarragona. Su
duracion sera de tres afios, finalizando el dia 31 de diciembre de 2027.

Articulo 6. Prérroga

El presente Convenio se prorrogara de afio en afio por tacita reconduccion, si no es
denunciado durante los treinta ultimos dias a la finalizacion de su vigencia inicial o de
cualquiera de sus prorrogas, por una de las partes, y por comunicacion escrita a la otra
parte.

Articulo 7. Rescision y revision.

La denuncia proponiendo la rescisiéon o revision del Convenio debera presentarse en el
del Departament de Treball, Afers Socials i Families a través de las centrales sindicales
o asociaciones de empresarios, durante los treinta ultimos dias a la finalizacion de su
vigencia inicial o de cualquiera de sus prorrogas.

Articulo 8. Salarios

8.1. Incremento salarial 2025. Con fecha de efectos de 1 de enero de 2025 se
actualizaran los salarios vigentes en la cuantia del 3% resultando como tablas de
salarios las fijadas en el Anexo | del presente Convenio. Los puestos de trabajo cuyo
salario se hubiese fijado atendiendo al salario minimo interprofesional, percibiran en
2025 como salario base el salario minimo interprofesional establecido para este afio tal y
como consta en las tablas.

8.2. Incremento salarial 2026. Con fecha de efectos de 1 de enero de 2026 se
actualizaran los salarios vigentes en la cuantia del 3%.

Las tablas salariales resultantes son las que se incluyen como Anexo Il del presente
Convenio.

8.3. Incremento salarial 2027. Con fecha de efectos de 1 de enero de 2027 se
actualizaran los salarios vigentes en dicha fecha en la cuantia del 3%.

Las tablas salariales resultantes son las que se incluyen como Anexo Il del presente
Convenio.

Articulo 9. Clausula de revision salarial

Finalizado 2025, si el IPC interanual de diciembre de 2025 fuera superior a 3 %, se
aplicara un incremento adicional maximo del 1 %, con efecto de 1 de enero de 2026.
En consecuencia, el incremento maximo aplicable en caso de que el IPC interanual
exceda el 3 % sera, en todo caso, del 4 %.

Si la suma de los IPC anuales de 2026 y 2027 supera la suma del incremento total
pactado para cada uno de los afios, sin atrasos y con efectos de 1 de enero de 2028 se
revisaran los importes salariales fijados en la tabla del afio 2027 en la diferencia positiva
que resulte con un tope maximo del 3 %, elaborando y mandando a registrar y publicar
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la Comision Paritaria la tabla que estara vigente a partir del 1 de enero de 2028.

Articulo 10. Actualizacion de salarios y plazo abono atrasos de convenio.

Publicado el convenio Colectivo en el Boletin Oficial de la provincia de Tarragona, las
empresas afectadas por el mismo deberan proceder a actualizar los salarios existentes
con los incrementos aqui establecidos en el plazo maximo del mes siguiente al de su
publicacion.

Los atrasos salariales resultantes por la aplicacion definitiva de la tabla salarial del afo
2025 (Anexo l) y de la tabla salarial del afio 2026 (Anexo Il) se abonaran, como maximo,
durante el transcurso de los sesenta dias siguientes a su publicacion en el Boletin Oficial
de la Provincia. Las pymes comerciales que tengan dificultades para abonar los atrasos
en dicho plazo, sin perjuicio de la actualizacion del salario, dispondran de un plazo
maximo de 120 dias, previa comunicacion a la Comision Paritaria prevista en el articulo
15 de este convenio.

Articulo 11. Indivisibilidad del convenio
Las condiciones pactadas forman un todo indivisible y a los efectos de su aplicacion
practica seran consideradas globalmente.

Articulo 12. Compensacion y absorcion

Las retribuciones que se establecen en este convenio compensaran y absorberan
cualquiera otra existente en el momento de la entrada en vigor del mismo.

Los aumentos de retribuciones que puedan producirse en el futuro solo podran afectar
al presente Convenio cuando considerados globalmente superen a las actualmente
pactadas. En caso contrario seran absorbidas o compensadas por las mismas, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 40 del presente Convenio.

No obstante, lo anterior, no seran compensables ni absorbibles, los complementos
personales o de puesto de trabajo, salvo pacto en contrario que se celebrara por escrito.
Los complementos personales o de puesto de trabajo existentes con anterioridad a la
publicacion del presente Convenio, continuaran teniendo el caracter de compensables
y absorbibles.

Las cantidades percibidas en concepto de comision por ventas realizadas, incentivos
por tareas realizadas o cualquier otro tipo de incentivo y/o comision, no podran ser objeto
de absorcion y compensacion por los aumentos pactados en este convenio.

Articulo 13. Condiciones mas beneficiosas
Se respetaran las situaciones personales que consideradas en su conjunto sean mas
beneficiosas que las de este convenio, manteniéndose a titulo personal.

Articulo 14. Vinculacién a la totalidad

El Convenio constituye un todo organico e indivisible, por lo que ambas partes quedan
obligadas a su total aplicacion.

Articulo 15. Comision paritaria

En cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 85 del texto refundido del Estatuto de los
trabajadores aprobado por Real decreto legislativo 2/2015, de 23 octubre, se estable
para la vigencia y cumplimiento de las cuestiones que deriven de la aplicacion del
convenio colectivo, una Comision Paritaria que estara formada por dos representantes
de la patronal y dos representantes de la parte social.

La Comision Paritaria debera ser notificada de las solicitudes que efectien las empresas
para acogerse a la clausula de inaplicacién de las condiciones previstas en este
convenio.

El procedimiento de actuacién de esta Comision Paritaria consistira en que las
discrepancias o asi como demas funciones reguladas mas adelanté, que puedan surgir
sobre lo pactado en este convenio, se comuniquen por escrito a la Comision Paritaria,
que tras recibir el escrito, se reunira y en un plazo de 7 dias a contar desde la recepcion
del escrito resolvera.

A las reuniones podran asistir con voz, pero sin voto los asesores que las partes
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designen, con un maximo de dos por representacion.

Se establecen como domicilio para comunicaciones de la Comision Paritaria los
siguientes:

Patronal: Consell de Gremis. Via Laietana, 32- 7. 08003 Barcelona.

Serveis CCOOQ: Carrer August n°. 48, 22 planta 43003 Tarragona.

Las funciones encomendadas a la Comisién Paritaria son:

a) Conocimiento y resolucion de las cuestiones derivadas de la aplicacion e
interpretacion del convenio colectivo, asi como la vigilancia en el cumplimiento de lo
pactado.

b) Mediar o arbitrar, en su caso, en el tratamiento y solucién de cuantas cuestiones
y conflictos de caracter colectivo le sean sometidos de comun acuerdo entre las partes en
aquellas materias contempladas en los articulos 40, 41 y 82.3 del Texto refundido del
Estatuto de los Trabajadores.

c) Velar especialmente por el conocimiento y recepcion de informacion en lo que
se refiere al empleo en el sector, analizando e informando sobre sus diversas
oportunidades, siguiendo las recomendaciones del acuerdo interprofesional de
Catalunya vigente en cada momento.

d) Elaborar, si procede, las tablas salariales de conformidad con las previsiones del
articulo 9 del presente Convenio.

Para solventar las discrepancias que pudieran surgir en el seno de la citada Comision,
las partes se someten expresamente a los procedimientos de conciliacion y mediacién
del Tribunal Laboral de Catalunya.

Articulo 16. Jornada laboral

Las personas trabajadoras afectadas por el presente Convenio tendran una jornada
laboral de 40 horas semanales de trabajo efectivo, con equivalencia en cémputo anual
a una jornada maxima de 1790 horas anuales de trabajo efectivo para toda la vigencia
del convenio.

Siempre que la duracidon de la jornada diaria continuada exceda de cinco horas se
dispondra de un descanso de 20 minutos que se considerara tiempo de trabajo efectivo
a todos los efectos.

El medio dia de descanso semanal establecido en el articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores, cabra la posibilidad de separarlo, donde no haya acuerdo, del dia de
descanso completo, pudiendo pactar libremente su realizacion indistintamente durante
una mafana o tarde.

El medio dia de descanso correspondiente a la semana de carnaval se realizara
necesariamente el sabado por la tarde.

Los domingos y dias festivos que anualmente, y mediante Autorizacion del érgano
competente de la Generalitat de Catalunya se autorice para la apertura de los
establecimientos comerciales, tendran la consideracion de laborables a todos los
efectos.

El personal que preste sus servicios los domingos y/o festivos antes indicados, ademas
del salario normal, percibiran en concepto de incentivo el importe del 50% sobre el precio
hora por las horas trabajadas. A partir del octavo domingo y/o festivo trabajado, se
percibirdn en concepto de incentivo el importe de 75% sobre el precio por hora trabajada.
El precio hora se calculara sobre el salario real percibido, excluidos los incentivos por
ventas.

Las personas trabajadoras pueden disfrutar de las horas correspondientes al exceso de
jornada, durante el primer trimestre del afio siguiente.

Las Partes negociadoras del convenio se comprometen a constituir una mesa de trabajo
antes que venza el ultimo afio de vigencia del convenio para tratar y acordar
especificamente posibilidades de reduccién de horas de jornada laboral aplicable a
2028, y en adelante segun las partes acuerden en los posteriores convenios.

Articulo 17. Calendario laboral y registro de jornada
La empresa elaborara anualmente el calendario laboral. Antes de su difusion solicitaran
informe previo sobre el mismo a la representacion legal de los trabajadores, que debera
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emitirlo en el plazo maximo de 15 dias. El calendario laboral se expondra en un lugar
visible de cada centro de trabajo antes del dia 31 de marzo de cada afio.

Registro de Jornada.

Las empresas procederan al establecimiento de un sistema de control y registro horario
en el que de forma fidedigna se refleje la jornada diaria de cada persona trabajadora,
que debera incluir el horario concreto de inicio y finalizacion de la jornada de trabajo, sin
perjuicio de la flexibilidad horaria que pudiera establecerse.

El establecimiento de un sistema de registro de jornada en las empresas no debe
suponer la alteracion de la jornada pactada ni de su computo tal y como se viniera dando
en las empresas.

Se deben de garantizar los derechos de negociacion, informacién y consulta con las
representaciones legales de las personas trabajadoras de los distintos centros de
trabajo para concretar implantacion y puesta en marcha de los registros de jornada.

El sistema de registro de jornada en ningun caso podra atentar contra los derechos de
las personas trabajadoras, a su intimidad, a la proteccidén de datos de caracter personal
y los derechos digitales reconocidos en la normativa vigente.

El sistema de registro de jornada debera documentarse de modo fiable, invariable y no
manipulable y estar a disposicidén de la Representacion Legal de los Trabajadores y de
las personas trabajadoras en los términos previstos legalmente.

Articulo 18. Trabajo a distancia

La prestacion de servicios bajo modalidad de teletrabajo debe atender a una naturaleza
voluntaria y reversible, salvo lo que se haya pactado en el contrato de trabajo, asi como
demas regulacién contenida en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
Las empresas deberan negociar con la RLT un Documento de teletrabajo, donde se
regulen las condiciones de prestacion de servicios bajo esta modalidad:

1. Condiciones laborales: compensacion de gastos, horas de trabajo y sistema de
justificacion de las mismas, lugar de prestacion de servicios (condiciones minimas que
debe cumplir la zona de la vivienda destinada al teletrabajo al amparo de la LPRL).

2. Procedimientos y métodos de trabajo: especificamente en relaciéon con la forma
y el modo de reportar los resultados (establecer procedimientos para determinar a quién
reportar el resultado, de qué forma, cada cuanto tiempo, tipos de comunicacion,
periodicidad de reuniones, etc.). Para evitar el aislamiento de los trabajadores vy
trabajadoras por el menor contacto entre compareros/as de trabajo se deberan
implantar ciertas medidas que eviten el riesgo de reduccidn de los niveles de interaccion
social (reuniones periédicas, teletrabajo algunos dias de la semana, etc.).

Articulo 19. Derecho a la desconexion digital en el trabajo

1. A fin de garantizar el respeto al tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi
como la intimidad familiar y personal de las personas trabajadoras, estas tendran derecho
a la desconexion digital. El derecho a la desconexién digital potenciara la conciliacion de
la actividad profesional y la vida personal sin perjuicio de las necesidades, naturaleza y
objeto de la relacion laboral.

2. Con el objetivo de garantizar el derecho a la desconexién digital las empresas
estaran obligadas a elaborar, previa audiencia a los representantes de las personas
trabajadoras, una politica interna dirigida a la totalidad de sus plantillas que debera:

a) Definir las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexion digital.

b) Definir las acciones de formacion y sensibilizacion de las personas trabajadoras
sobre un uso razonable del uso de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de
fatiga informatica.

c) Contemplar las especificidades, en su caso, del derecho a la desconexion digital
respecto a los mandos, asi como respecto a las personas trabajadoras que prestan sus
servicios a distancia u otros colectivos que asi lo requieran.

d) Respetar los sistemas de flexibilidad en materia de jornada y disponibilidad
existentes en la empresa, y las necesidades de comunicacion que de los mismos se
deriven.
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e) Garantizar el respeto al cumplimiento de la normativa en materia de jornada
laboral y descansos.

f) Garantizar la realizacion de aquellas comunicaciones, de imposible dilacion,
entre empresa y persona trabajadora.
3. En todo caso, en la elaboracién de la politica de desconexién digital se atendera

al tamafio y circunstancias empresariales.

Articulo 20. Horas extraordinarias

Las empresas se comprometen a no realizar horas extraordinarias. No obstante, si
motivado por el trabajo de los dias festivos autorizados, periodos de rebajas,
promociones comerciales o situaciones de incapacidad temporal y/o permisos
personales, se realice una jornada anual superior a la establecida en el articulo anterior,
las horas que sobrepasen dichas cifras tendran la consideracion de horas
extraordinarias, debiéndose compensarse las mismas mediante el permiso retribuido de
una hora por cada hora extra realizada.

Dicho permiso retribuido se debera disfrutar dentro de los tres meses a la constatacién
de las horas extraordinarias y como maximo dentro del primer trimestre del afo
siguiente.

Las empresas podran sustituir dichos permisos retribuidos por el abono de las horas
extras realizadas con un 50% de incremento sobre el precio de la hora normal, calculada
sobre el salario real percibido excluido los incentivos por ventas.

Articulo 21. Contratos de duracién determinada por circunstancias de la produccion

Las contrataciones efectuades al amparo del articulo 15.2 del Estatuto de los
Trabajadores referentes al contrato de duracion determinada que obedecen a
circunstancias de la produccién podran tener una duracién maxima de un afio.
Igualmente, las empresas podran formalizar contratos por circunstancias de la
produccidn para atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracién
reducida y delimitada en los términos previstos en este parrafo. Las empresas solo
podran utilizar este contrato un maximo de noventa dias en el afio natural,
independientemente de las personas trabajadoras que sean necesarias para atender en
cada uno de dichos dias las concretas situaciones, que deberan estar debidamente
identificadas en el contrato.

Sin perjuicio de lo anterior, las personas trabajadoras que en un periodo de veinticuatro
meses hubieran estado contratadas durante un plazo superior a dieciocho meses, con
o sin solucioén de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma
empresa o grupo de empresas, mediante dos 0 mas contratos por circunstancias de la
produccion, sea directamente o a través de su puesta a disposicion por empresas de
trabajo temporal, adquiriran la condicion de personas trabajadoras fijas. Esta prevision
también sera de aplicacion cuando se produzcan supuestos de sucesion o subrogacion
empresarial conforme a lo dispuesto legal o convencionalmente.

Asimismo, adquirira la condicion de fija la persona que ocupe un puesto de trabajo que
haya estado ocupado con o sin solucidon de continuidad, durante mas de dieciocho
meses en un periodo de veinticuatro meses mediante contratos por circunstancias de la
produccion, incluidos los contratos de puesta a disposicion realizados con empresas de
trabajo temporal.

En todo lo no previsto en el presente articulo se aplicara la regulacion prevista en el
articulo 15.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 22. Contrato a tiempo parcial.

Sera de aplicacion lo previsto en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores con las
siguientes especificaciones:

- A fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, el
empresario debera informar a las personas trabajadoras de la empresa sobre la
existencia de puestos de trabajo vacantes, a través de los medios que estén
establecidos en la empresa para las comunicaciones entre la Direccion y la plantilla, de
manera que aquellas puedan formular solicitudes de conversién voluntaria de un trabajo
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a tiempo completo en un trabajo a tiempo parcial y viceversa, o para el incremento del
tiempo de trabajo de las personas trabajadoras a tiempo parcial.

- Con caracter general, las solicitudes a que se refiere el parrafo anterior deberan
ser tomadas en consideracion, en la medida de lo posible, por el empresario. La
denegacion de la solicitud debera ser notificada por el empresario a la persona
trabajadora por escrito y de manera motivada.

- En los planes de formacion a nivel de empresa se estableceran medidas para
facilitar el acceso efectivo de las personas trabajadoras a tiempo parcial a la formacién
profesional continua, a fin de favorecer su progresién y movilidad profesionales.

- Las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial tendra prioridad para
pasar a tiempo completo antes de que las empresas realicen nuevas contrataciones y
siempre que el perfil de la persona trabajadora sea el idéneo.

Se consideran horas complementarias las realizadas como adicion a las horas
ordinarias pactadas en el contrato a tiempo parcial, conforme a las siguientes reglas:
a) El empresario solo podra exigir la realizacidén de horas complementarias cuando
asi lo hubiera pactado expresamente con la persona trabajadora. El pacto sobre horas
complementarias podra acordarse en el momento de la celebracion del contrato a
tiempo parcial o con posterioridad al mismo, pero constituira, en todo caso, un pacto
especifico respecto al contrato. El pacto se formalizara necesariamente por escrito.

b) Solo se podra formalizar un pacto de horas complementarias en el caso de
contratos a tiempo parcial con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales
en computo anual.

c) El pacto de horas complementarias debera recoger el numero de horas
complementarias cuya realizacidén podra ser requerida por el empresario. El numero de
horas complementarias pactadas no podra exceder del cincuenta por ciento de las horas
ordinarias de trabajo objeto del contrato.

d) La persona trabajadora debera conocer el dia y la hora de realizacién de las
horas complementarias pactadas con un preaviso minimo de tres dias.
e) El pacto de horas complementarias podra quedar sin efecto por renuncia de la

persona trabajadora, mediante un preaviso de quince dias, una vez cumplido un afio
desde su celebracion, cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

1.- La atencién de las responsabilidades familiares enunciadas en el Articulo.37.6 del
Estatuto de los Trabajadores.

2.- Necesidades formativas, siempre que se acredite la incompatibilidad horaria

3.- Incompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.

f) El pacto de horas complementarias y las condiciones de realizacién de las
mismas estaran sujetos a las reglas previstas en las letras anteriores. En caso de
incumplimiento de tales reglas, la negativa la persona trabajadora a la realizacion de las
horas complementarias, pese a haber sido pactadas, no constituira conducta laboral
sancionable

g) El pacto de horas complementarias podra ser igualmente incluido en los
contratos fijos discontinuos en modalidad a tiempo parcial atendiendo a las reglas
anteriores.

h) Sin perjuicio del pacto de horas complementarias, en los contratos a tiempo
parcial de duracion indefinida con una jornada de trabajo no inferior a diez horas
semanales en computo anual, el empresario podra, en cualquier momento, ofrecer a la
persona trabajadora la realizacién de horas complementarias de aceptacion voluntaria,
cuyo numero no podra superar el treinta por ciento por convenio colectivo, de las horas
ordinarias del objeto del contrato. La negativa a la persona trabajadora a la realizacion
de estas horas no constituirdA conducta laboral sancionable. Estas horas
complementarias no se computaran a efectos de los porcentajes de horas
complementarias pactadas que se establecen en la letra c).

i) La realizacion de horas complementarias habra de respetar, en todo caso, los
limites en materia de jornada y descansos establecidos en los articulos 34.3y 4; 36.1y
37.1 del Estatuto de los Trabajadores.

j) Las horas complementarias efectivamente realizadas se retribuirdn como
ordinarias, computandose a efectos de bases de cotizacion a la Seguridad Social y
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periodos de carencia y bases reguladoras de las prestaciones. A tal efecto, el numero y
retribucién de las horas complementarias realizadas se debera recoger en el recibo
individual de salarios y en los documentos de cotizacion a la Seguridad Social.

k) En materia de consolidacion de horas complementarias, a partir de 1 de enero
de cada afio las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial tendran derecho a
consolidar el 50% del numero de horas realizadas en un periodo de dos afios sobre las
inicialmente contratadas.

) Para que se produzca la consolidacion sera necesario que la persona
trabajadora manifieste su voluntad expresa, debiendo la empresa proceder a novar el
contrato para garantizar la nueva jornada contratada.

Articulo 23. Contrato fijo discontinuo

Esta modalidad se concertara para la realizacion de trabajos de naturaleza estacional o
vinculados a actividades productivas, o para el desarrollo de aquellos que no tengan
dicha naturaleza pero que, siendo de prestacion intermitente, tengan periodos de
ejecucion ciertos, determinados o indeterminados.

Expresamente se establece la posibilidad de formalizar esta modalidad contractual a
tiempo parcial pudiendo desarrollar, de este modo, horas complementarias de ser estas
necesarias. Las personas contratadas como fijas discontunuas a tiempo completo
tendran un periodo minimo de actividad de 4 meses al afio (120 dias), una jornada
semanal de como minimo 20 horas y una jornada diaria seguida de un minimo de 4
horas.

Los llamamientos se realizaran, mediante comunicacion escrita y con una antelaciéon de
15 dias respecto de la incorporacion efectiva al puesto de trabajo, por orden de
antigliedad en la empresa, atendiendo al puesto de trabajo; fijando la duracién cierta o
estimada, que en todo caso tendra caracter orientativo.

La interrupcidn se realizara, mediante comunicacién por escrito a las personas
trabajadoras, con caracter previo a la misma y aplicando los criterios anteriores en orden
inverso. La distribucién de la jornada se hara sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo
16 del Estatuto de los Trabajadores, en cuanto al contenido del contrato.

En defecto de acuerdo al respecto, las vacaciones se disfrutaran en el ultimo tramo del
periodo de ocupacion de las personas trabajadoras fijas discontinuas.

Las personas trabajadoras fijas discontinuas tendran prioridad de incorporacion a su
trabajo sobre cualquier nueva contratacion, de forma que no podran celebrarse
contratos de duracion determinada mientras existan personas trabajadoras fijas
discontinuas que no hayan sido llamadas.

Articulo 24. Contratacion de personas trabajadoras con diversidad funcional

Se estara a lo dispuesto en el Real decreto legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, y su
normativa reglamentaria, incluidos el Real decreto 364/2005, de 8 de abril y Decreto
86/2015, de 2 de junio, sobre la aplicacion de la cuota de reserva del 2% a favor de
personas con discapacidad en empresas de 50 o mas personas trabajadoras y de las
medidas alternativas de caracter excepcional a su cumplimiento.

Para la aplicacion del articulo 42 de la Ley general de discapacidad, Real decreto
legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, en las empresas, las partes negociadoras del
presente Convenio recomiendan que el acceso a la ocupacion ordinaria como medio
para el cumplimiento de la cuota de reserva del 2% de las plantillas tiene que ser la regla
general, y la aplicacion de medidas alternativas tiene que tener caracter excepcional.

Articulo 25. Periodo de prueba

El ingreso de los trabajadores se considerara hecho a titulo de prueba de acuerdo con
las siguientes categorias profesionales:

- Encargados/as y jefes/as de sucursal: tres meses de periodo de prueba.

- Dependientes/as, administrativos/as: dos meses de periodo de prueba.

- Resto personal: un mes de periodo de prueba

Articulo 26. Premio por antigiedad
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El personal comprendido en este convenio percibira aumentos periédicos por afios de
servicio, consistentes en el abono de cuatrienios en la cuantia que figura en la tabla
anexa, y segun la categoria en que cada uno esté clasificado, con el limite de ocho
cuatrienios. La fecha inicial para el computo sera la de ingreso en la empresa, pero
incluyendo unicamente la mitad del tiempo de aprendizaje, tanto para las personas
trabajadoras que ya tienen reconocida la antigliedad como para las que en el futuro
puedan tener derecho a ella.

Las personas trabajadoras que a la firma del presente Convenio estén percibiendo los
ocho cuatrienios 0 mas, no generaran ningun otro cuatrienio. Sin embargo, las
cantidades que por este concepto estuvieran percibiendo se incrementaran anualmente
segun lo establecido en el articulo 8 del presente Convenio.

Articulo 27. Plus nocturnidad

Tendra la consideracion de trabajo nocturno el realizado entre las diez de la noche y las
seis de la manana.

Las horas trabajadas en el indicado periodo se retribuira con un recargo del 25% sobre
el salario base, salvo que el contrato se haya efectuado a que el trabajo sea nocturno
por su propia naturaleza.

Se estara, para todo aquello que no se encuentre expresamente regulado en este
articulo, a lo establecido en el articulo 36 del ET y a la legislacion vigente en cada
momento.

Articulo 28. Gratificaciones extraordinarias

Se abonaran en las cuantias de una mensualidad para navidad y otra para el mes de
junio, computado el salario base mas la antigiiedad.

En ambos casos se abonaran el dia 15 del mes a que correspondan, salvo que fuera
festivo, en cuyo caso se abonara el dia laborable inmediatamente anterior.

Articulo 29. Gratificaciones en funcion de las ventas o beneficios

El importe de la gratificacion sera de una mensualidad de salario base mas la
antigiedad. Esta gratificacion se abonara a todas las personas trabajadoras
comprendidas en el presente Convenio, tanto si trabajan a sueldo y comisién o a sueldo
fijo. Se abonara el dia 22 de marzo, sin perjuicio de que las empresas puedan efectuar
el abono en periodos mas cortos de tiempo o por prorrateo.

Articulo 30. Plus escaparatista

El personal que no estando clasificado como escaparatista realice la funcion con
caracter normal de ornamentacién de escaparates, tendra derecho a un plus de un
quince por ciento sobre el salario base, pero con facultad de la empresa de hacerle
desempefiar dicho trabajo cuando lo estime oportuno. Este plus es funcional y por tanto
dejara de percibirse cuando se deje de realizar dicho trabajo. No computara a efectos
de pagas extras.

Articulo 31. Vacaciones

La duracién del periodo de vacaciones sera de 23 dias laborables para el personal que
trabaje 5 (cinco) dias a la semana y de 27 dias laborables para el personal que presta
servicios 6 (seis) dias a la semana, contandose los seis dias laborables como dias de
vacaciones, aunque uno de ellos se trabaje media jornada.

Las empresas tendran la facultad de fraccionarlas, en cuyo caso la duracién de las
mismas sera de 12 o 14 dias laborables (segun se trabajen 5 o 6 dias a la semana
respectivamente) en el periodo comprendido entre el 1 de junio y el 30 de septiembre y
el resto de los dias laborables durante el resto del afio.

La retribucidon correspondiente a vacaciones estara constituida por salario base y
antigledad y sera hecha efectiva antes del inicio de las mismas, sin perjuicio de la
doctrina del Tribunal Supremo respecto de la retribucion en el periodo de vacaciones.
Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de la empresa coincida con una
incapacidad temporal derivada de embarazo, parto o lactancia o con el periodo de
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suspension del contrato de trabajo previstos en los apartados 4, 5y 7 del articulo 48 del
Estatuto de los Trabajadores el trabajador/a podra disfrutar de las vacaciones en fecha
distinta a la fijada, incluso en el afio siguiente.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad por
contingencias diferentes de las citadas en el punto anterior, el trabajador/a podra
disfrutar de las vacaciones en otro periodo una vez finalizada su incapacidad, siempre
y cuando no hayan transcurrido mas de 18 meses desde el fin del afio en que se
originaron.

Las personas trabajadoras en situacion de suspension de contrato por nacimiento
podran unir las vacaciones a dicho periodo de suspensién contractual o al sucesivo
periodo de acumulacion de la lactancia, en caso de hacer uso de este derecho.

Articulo 32. Licencias retribuidas

La persona trabajadora, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo con
derecho a remuneracion, por algunos de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio o pareja de hecho. Cuando el
matrimonio o la constitucion de la pareja de hecho se haya verificado de acuerdo a las
leyes en dia inhabil para la persona trabajadora, la licencia computara de forma
continuada desde el primer dia habil siguiente. No computara como inhabil si dicho dia
comienza vacaciones retribuidas o una suspension de contrato por cualquier causa.

b) Dos dias habiles en el caso de fallecimiento de parientes hasta segundo grado
de consanguinidad o afinidad. En el caso de fallecimiento de cényuge o de un familiar
de primer grado de consanguinidad (padre/madre o hijo/a), la licencia se ampliara hasta
tres dias habiles. Cuando, con tal motivo, la persona trabajadora necesite hacer un
desplazamiento al efecto, superior a 20 km, el permiso se ampliara dos dias mas.

c) Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion
quirargica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario del cényuge, pareja de
hecho o parientes hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido el
familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta
de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que
requiera el cuidado efectivo de aquella

En las licencias establecidas en los apartados b) y c) si el dia en que se produzca el
hecho causante fuese inhabil para la persona trabajadora se computara la licencia
desde el primer dia habil siguiente. En el caso de que el hecho causante coincida con
un dia laborable, se computara la licencia desde el mismo dia del hecho causante. No
computara como inhabil si dicho dia comienza vacaciones retribuidas o una suspension
de contrato por cualquier causa

d) Hasta ocho horas al afio para asistencia de la persona trabajadora a médicos
especialistas del sistema sanitario publico cuando se haya fijado la cita en horas
coincidentes con la jornada laboral.

e) Hasta ocho horas al afio para acompafiamiento al médico/a por razones de
enfermedad de hijos/as menores de doce afios siempre que no haya sido posible fijar la
atencion del facultativo/a en horas no coincidentes con la jornada laboral.

f) Un dia habil por el traslado del domicilio habitual.

g) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo, en las
condiciones establecidas en el articulo 37.3d) del Estatuto de los Trabajadores.

h) Un dia para asistir al matrimonio de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad.
i) Tres dias de licencia retribuida por asuntos propios. En el presente caso, el

trabajador debera preavisar con 48 horas de antelacion como minimo y la empresa podra
denegar la fecha solicitada si por razones organizativas no fuese posible su disfrute,
pactando con la persona trabajadora la fecha alternativa en el plazo maximo de siete
dias. Las parejas de hecho tendran el mismo tratamiento a efecto de licencias que una
pareja de derecho.

j) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y
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técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de
adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y
preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales
previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar
dentro de la jornada de trabajo.

k) Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por
las vias de circulacién necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las
recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las
autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e
inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fenédmeno meteoroldgico adverso.
Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan las
circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar
una suspension del contrato de trabajo o una reduccion de jornada derivada de fuerza
mayor en los términos previstos en el articulo 47.6

) La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de
fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con
familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan
indispensable su presencia inmediata. Las personas trabajadoras tendran derecho a
que sean retribuidas las horas de ausencia por las causas previstas en el presente
apartado equivalentes a cuatro dias al afio aportando las personas trabajadoras, en su
caso, acreditacion del motivo de ausencia.

Se entendera como «pareja de hecho», lo dispuesto en los articulos 234-1 y 234-2 de
la seccion primera, capitulo IV, de la Ley 25/2010. Del 29 de julio, del libro segundo del
Cddigo civil de Catalunya, relativo a las personas y la familia, estableciendo tres
supuestos: |. Convivencia de mas de 2 afos ininterrumpidos. Il. Convivencia durante la
cual la pareja ha tenido un hijo. lll. Formalizacion de la relacion de pareja estable en
escritura publica. Las personas trabajadoras que hubieran constituido su pareja de
hecho con arreglo a otra legislacion civil que le correspondiese por su vecindad civil,
deberan comunicarlo a la empresa a los efectos de disfrutar los derechos aqui
establecidos a dicha situacion.

Articulo 33. Prestacion complementaria por enfermedad o accidente

El personal en situacion de incapacidad temporal por causa de enfermedad o accidente
percibira el cien por cien de su salario real por el periodo de un afo y ello desde el dia
inicial de la baja.

La persona trabajadora debera avisar a la empresa de que se encuentra en situacion de
IT, con independencia de que la tramitacién de baja, confirmacion o alta de la situacion
de IT se realice en aplicacion del Real Decreto 1060/2022, de 27 de diciembre, por el
que se modifica el Real Decreto 625/2014, de 18 de julio, por el que se regulan
determinados aspectos de la gestidn y control de los procesos por incapacidad temporal
en los primeros 365 dias de su duracion.

Articulo 34. Premio de vinculacion

En funcién de los anos que se lleven en la empresa, se percibira un premio de
vinculacion con la misma, cuya cuantia y devengo seran las siguientes:

- A los quince afos, una paga (salario base mas antigliedad).

- A los veinte afos, una paga (salario base mas antigliedad).

- A los veinticinco afios, una paga (salario base mas antigiedad).

- Al cumplir los sesenta afios, con quince o mas afios de antigliedad en la
empresa, tres pagas (salario base mas antigliedad).

En caso de que, en una misma empresa, y en el mismo afo natural, mas de un
trabajador fuese acreedor a estos premios, podra la empresa fraccionar su pago en la
forma que tenga por conveniente dentro del afo natural siguiente.

Articulo 35. Seguro colectivo
Las empresas concertardn un seguro para los casos de muerte o incapacidad
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permanente y absoluta, derivada de accidente, por la cantidad de 20.000 euros y de
25.000 euros en el caso que derive de accidente de trabajo. Las empresas tendran 30
dias a partir de la fecha de publicacion en el Boletin Oficial de la provincia de Tarragona,
para actualizar o suscribir dicho seguro.

Articulo 36. Proteccion de la salud de la trabajadora gestante y en periodo de lactancia
natural

1. Cuando una trabajadora no pueda desempenar los cometidos basicos de su
puesto de trabajo por hallarse en estado de gestacion y por ese motivo solicite el cambio
de puesto de trabajo, la empresa vendra obligada a atender su peticién adecuando la
prestacion de servicio a otros cometidos que no resulten contraindicados con su
situacion y con respeto de las condiciones econdmicas, reincorporandose a su puesto
de trabajo en las mismas condiciones que tenia una vez terminado el periodo legal que
provoco dicha situacion.

A tales efectos, la acreditacion del estado de la gestante se justificara a través de los
correspondientes informes médicos de la seguridad social o segun los Protocolos de
vigilancia de la salud establecidos en la empresa que certifiquen la conveniencia de su
cambio de ubicacion a tenor de su estado.

2. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, 0 no
pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la
trabajadora afectada a la situacidon de suspension del contrato por riesgo durante el
embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, durante
el periodo necesario para la proteccion de su seguridad o de su salud y mientras persista
la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con
su estado.

3. Lo dispuesto en los numeros 1 y 2 de este articulo sera también de aplicacion
durante el periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios Médicos
del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcion de la Entidad
con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con
el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la
trabajadora o a su hijo. Podra, asimismo, declararse el pase de la trabajadora afectada
a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos
menores de nueve meses contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los
Trabajadores, si se dan las circunstancias previstas en el numero 3 de este articulo.

Articulo 37. Reduccion de jornada por guarda legal

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algan menor de catorce
afios o0 una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie
una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la
disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad
de la duracién de aquélla.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad
retribuida.

La reduccién de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o0 mas personas
trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute de la reduccion de
jornada, correspondera a la persona solicitante en los términos previstos legalmente.
La persona trabajadora debera preavisar al empresario con quince dias de antelacion la
fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

Articulo 38. Lactancia
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En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento,
de acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del
lactante hasta que este cumpla doce meses.

La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento,
adopcidn, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas a
continuacién de la suspension del contrato por nacimiento.

En caso de que la persona trabajadora opte por la acumulacion, ésta sera de 14 dias
laborales consecutivos. Quien opte por los 14 dias laborables de licencia retribuida
debera notificarlo a la empresa treinta dias antes de finalizar el periodo de baja por
nacimiento de hijo/a.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual
de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor,
adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la
misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion
empresarial podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por escrito.

Articulo 39. Plus de transporte

Con el caracter de indemnizacién o suplido, se mantiene para el afio 2022 y hasta el 30
de junio de 2023 un plus de transporte para todos los puestos de trabajo, en las cuantias
establecidas en el anexo | que se abonara por dia trabajado con independencia de la
jornada laboral del trabajador, ya sea a tiempo parcial o a tiempo completo.

Dicho plus compensa los gastos de desplazamiento y distancia a que pueda tener
derecho cualquier persona trabajadora.

A partir del 1 de julio de 2023 desaparecera como concepto el plus transporte, que
pasara a integrarse en el salario base de cada una de las categorias del presente
Convenio, incluyéndose en el salario base la compensacion de los gastos de
desplazamiento y distancia de la persona trabajadora desde su domicilio al centro de
trabajo y viceversa.

Para realizar tal integracion se ha calculado el importe del plus transporte de 2023
(revalorizado previamente con el incremento para dicho afio) multiplicado por 225 dias
de trabajo y se ha dividido dicho importe anual en quince mensualidades y dicho importe
es el que se ha sumado al salario base en las tablas que figuran en el Anexo Il bis
aplicables a partir del 1 de julio de 2023.

En la medida que se ha utilizado una férmula promedio para hacer la integracion, en el
ano 2023 no se podra compensar ni absorber ningun concepto salarial para alcanzar el
salario base fijado desde 1 de julio dado que resulta de la desaparicion a partir de dicha
fecha del plus transporte existente.

Articulo 40. Plus convenio personal a tiempo parcial

Con la finalidad de que todo el personal con contrato a tiempo parcial cualquiera que sea
su duracion, y sea persona trabajadoras actual o futura, no vea disminuido su salario como
consecuencia de la integracion del plus transporte — que se abonaba en su totalidad con
independencia de la jornada de la persona trabajadora - a partir del 1 de julio de 2023 y
en las nébminas mensuales pasaran a percibir 0,30€ por hora trabajada durante el afio
2025 con independencia de su categoria profesional y cuyo concepto se denominara plus
convenio personal tiempo parcial, que no tendra caracter de compensable ni absorbible y
si revalorizara de conformidad a los incrementos pactados en este Convenio.

El importe del mismo en 2026 sera de 0,35€ por hora efectiva de trabajo y de 0,40€ por
hora efectiva de trabajo para el afio 2027

Articulo 41. Ropa de trabajo
Las empresas abonaran al personal afectado por el presente Convenio las cantidades
anuales fijadas en los Anexos I, Il y Ill en concepto de ropa de trabajo, la cual podra
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prorratearse mensualmente. Las empresas podran sustituir la obligacion de dicho pago,
mediante la entrega de las correspondientes prendas de trabajo para verano e invierno.

Articulo 42. Excedencias con reingreso en el puesto de trabajo

42.1. Por cuidado de hijo/a. Las personas trabajadoras tendran derecho a excedencia
por un plazo maximo de tres afios, por cuidado de un hijo/a tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por adopcién o en los supuestos de guarda con fines de adopcién o
acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento del mismo o, en su
caso, a partir de la resolucién judicial o administrativa. Cuando dos o mas personas
trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

El nacimiento o adopcién de nuevos hijos dara derecho a futuras y sucesivas
excedencias bien una vez finalice la anterior o bien mediada la primera si asi lo decide
la persona trabajadora.

42.2. Por cuidado de familiar dependiente. También tendran derecho a un periodo de
excedencia, de duracién no superior a tres afios las personas trabajadoras para atender
al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo,
y no desempefie actividad retribuida.

42.3. Normas comunes a las excedencias de los apartados 1y 2 de este articulo.

La peticion de la excedencia debera hacerse por escrito con una antelacién, al menos
de treinta dias a la fecha del inicio. Los escritos tanto de solicitud de excedencia como
de incorporacién al puesto de trabajo deberan ser contestados igualmente por escrito
por la empresa.

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en situacion de excedencia
conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de antigliiedad y la
persona tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya
participacion debera ser convocado por el empresario, especialmente con ocasién de
su reincorporacion. Durante su duracion tendra derecho a la reserva de su puesto de
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del
mismo grupo profesional o categoria equivalente.

42.4. Por representacion sindical. Las personas trabajadoras que resulten elegidas para
cargos de representacion sindical, en el ambito comarcal o superior, de los sindicatos
mas representativos, tendran derecho a una excedencia de caracter forzoso
notificandolo y acreditandolo a las empresas por parte de los érganos de direccion de
los mismos. En este caso la duracion de la excedencia lo sera por el periodo de tiempo
en que dure el mandato o cargo correspondiente.

Articulo 43. Permisos sin retribucion

Las personas trabajadoras tendran derecho a disfrutar de un permiso sin sueldo por un
maximo de 60 dias al afio, fraccionable en un maximo de dos periodos, salvo que otra
cosa se acuerde entre las partes, por los siguientes motivos:

a) Adopcién en el extranjero.

b) Hospitalizacion prolongada por enfermedad grave del conyuge, pareja de hecho
o de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.

Para la concesion de este permiso no retribuido sera necesario justificar a la empresa
documentalmente, las causas del mismo en el momento de su solicitud.

El permiso no retribuido podra finalizar antes de la fecha solicitada si cesasen las causas
que hubiesen motivado su solicitud y concesion, preavisando con al menos quince dias
de antelacion.

Articulo 44. Jubilacion parcial y contrato de relevo

Teniendo en cuenta las caracteristicas del sector y los procesos de renovacion de
plantillas que se producen en las empresas, puede resultar de interés la utilizacion de los
contratos de relevo.
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El contrato de relevo realizado con una persona trabajadora, esta asociado a la
jubilacion parcial de otra persona trabajadora de la empresa y es por tanto una
modalidad de contrato flexible, que conjuga una serie de ventajas, tanto para las
empresas, como para las personas trabajadoras afectadas.

A las empresas les permite realizar procesos de renovacion de las plantillas a través de
la sustitucion parcial de personas trabajadoras préximas a la edad de jubilacién, por
personas trabajadoras bien temporales o que ya estan contratados en la empresa, o
bien desempleadas de nuevo ingreso.

Paralelamente, a las personas trabajadoras proximas a la edad de jubilacién les permite
acceder a ésta de manera parcial y, al mismo tiempo, se fomenta el empleo de nuevas
personas trabajadoras.

Se entiende por persona trabajadora relevada, aquella que concierta con su empresa
una reduccion de su jornada de trabajo y de su salario entre un minimo de un 25% y un
maximo de un 50%, o del 75% para los supuestos en que la persona trabajadora
relevista sea contratada a jornada completa mediante un contrato de duracion indefinida
siempre que la persona trabajadora reuna los requisitos establecidos en el Art. 215.1 de
la Ley general de seguridad social.

La persona trabajadora relevada pasara a tener un contrato a tiempo parcial por la nueva
jornada de trabajo pactada, que podra ser, como minimo del 25% y que podra estar
concentrada en un periodo temporal concreto de cada afio o podra acumularse todos
los dias del afio en un solo periodo. Este contrato, y su retribucién, seran compatibles
con la pension de la seguridad social que se reconozca al trabajador/a en concepto de
jubilacion parcial, extinguiéndose la relacion laboral al producirse la jubilacion total.

Para poder realizar este contrato con dichas personas trabajadoras, que no han
alcanzado aun la edad de jubilacién, la empresa debera celebrar simultaneamente un
contrato de relevo con una persona trabajadora en situacién de desempleo o que tuviera
un contrato de duracion determinada en la misma empresa (trabajador/a relevista).
Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6 del Art 12 del ET, a
esta persona trabajadora relevista la empresa le podra hacer un contrato indefinido o,
como minimo, igual al tiempo que falte a la persona trabajadora sustituida para alcanzar
la edad establecida en el apartado 1 del articulo 215 de la Ley general de la seguridad
social.

En el supuesto de que el contrato se extinga antes de alcanzar la duracion minima
indicada, el empresario estara obligado a celebrar un nuevo contrato en los mismos
términos del extinguido, por el tiempo restante.

En cuanto a la jornada, y salvo lo dispuesto en el parrafo segundo del apartado 6 del
articulo 12 del Estatuto de los trabajadores, el contrato de relevo podra ser a jornada
completa o a tiempo parcial. En todo caso la duracién de la jornada serd como minimo
igual a la reduccion de la jornada pactada con el/la trabajador/a sustituido/a o relevado/a.

El horario de trabajo la persona trabajadora relevista podra completar el del/la
trabajador/a sustituido/a o ser simultaneo.

El puesto de trabajo de la persona trabajadora relevista podra ser el mismo de la persona
trabajadora sustituida, en todo caso debera existir una correspondencia entre las bases
de cotizacion de ambas, en los términos previstos en el Art. 215.2 e) de la Ley general
de seguridad social.

Articulo 45. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y moral y protocolo de
actuacioén en el ambito de las empresas
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Constituira acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Constituira
acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se entendera por acoso moral toda conducta, practica o comportamiento, realizada de
forma sistematica y prolongada en el tiempo en el seno de una relacion de trabajo, que
suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad del
trabajador/a, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta
u hostil y que persiga anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en
el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

Tales conductas revestirdn una especial gravedad cuando vengan motivadas por el
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
del trabajador/a Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razéon de sexo, asi como acoso moral y arbitrar
procedimientos especificos para la prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos de
buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.
Los representantes legales de las personas trabajadoras contribuiran a prevenir el acoso
sexual, moral y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo, y la informacion a la direccién de la
empresa con las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

Protocolo de actuacion

Se creara a nivel de empresa la Comisién Instructora de Tratamiento de Situaciones de
Acoso — CITSA-, como érgano encargado de la tramitacion del proceso contemplado en
el presente procedimiento.

Dicha Comision estara integrada por un médico adscrito al servicio de prevencién, un
representante del servicio de prevencién central, de existir y un representante sindical y
un representante de personal, todos ellos ajenos, de ser ello posible, al centro de trabajo
en el cual se haya producido la situacién objeto de andlisis.

Se estructura un procedimiento de solucién mediante pronunciamiento para aquellos
trabajadores que consideren estar siendo objeto de acoso.

El procedimiento se iniciara por medio de solicitud de intervencién de la presunta victima
de acoso que presentard, a su eleccion, a la Comisién Instructora de Tratamiento de
Situaciones de Acoso -CITSA- o al médico adscrito al servicio de prevencion. Si asi lo
desea el trabajador o trabajadora, también podra dirigirse a los representantes de los
trabajadores, quienes le podran asistir en la tramitacion de la solicitud de intervencion.

La solicitud de intervencion se presentara por escrito, 0 mediante correo certificado, al
domicilio de la Comisién Instructora de Tratamiento de Situaciones Acoso o por
cualquier otro medio que pueda ser establecido por la Comision, tales como correo
electrénico, entrevista concertada, teléfono, etc., en el cual se inste la intervencion de la
Comision. Posteriormente, ésta solicitara el relato de los distintos actos e incidentes,
identificacion de la/s persona/s que adoptan las conductas indeseadas y a los posibles
testigos de dichas conductas y actos.

En cualquier caso, los trabajadores podran ser asistidos, en sus intervenciones ante la
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Comision Instructora, por un representante de los trabajadores de su elecciéon o
representante legal que considere.

Una vez que se haya notificado oficialmente la solicitud de intervencion en materia de
acoso, la Comisién de Instruccion iniciara la fase instructora o de apertura de expediente
informativo, encaminada a la averiguacion y constatacion de los hechos denunciados,
dandose audiencia a todos los intervinientes, testigos y cuantas personas considere la
Comisién deban personarse, incluidos los representantes legales de los trabajadores
del centro, practicando cuantas diligencias sean necesarias para el esclarecimiento y
veracidad de los hechos denunciados.

Este proceso se desarrollara bajo los principios de confidencialidad, rapidez,
contradiccion e igualdad.

Durante la tramitacion de los actos alegatorios, en la medida que lo permita la
organizacioén del trabajo y como medida cautelar, se facilitara el cambio de puesto de
trabajo a la persona denunciante o denunciado.

La Comision tiene un plazo maximo de treinta dias para resolver motivadamente la
solicitud de intervencion. Este plazo se iniciara desde el momento en que la Comisién
tenga conocimiento oficial de la solicitud.

La fase instructora o informativa finalizara con el pronunciamiento de la Comision
mediante la elaboracion de un informe que pondra’, en primer lugar, en conocimiento
de la persona solicitante.

Cuando el informe constate la existencia de acoso, se trasladara dicho informe al
responsable del departamento de personal al objeto de que éste adopte las medidas
correctoras oportunas, aplicando las sanciones legales correspondientes.

Cuando el informe no constate situaciones de acoso, 0 no sea posible la verificacién de
los hechos, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. Se estudiara la
viabilidad de cambios de puesto de trabajo y/o centro de trabajo en sus mismas
condiciones laborales, si el trabajador afectado lo solicita.

La empresa asegurara que las personas trabajadoras que consideren que han sido
objeto de acoso, los que planteen una queja en materia de acoso o los que presten
asistencia en cualquier proceso, por ejemplo, facilitando informacién o interviniendo en
calidad de testigo, no seran objeto de intimidacion, persecucion o represalias. Cualquier
accion en este sentido se considerara como un asunto susceptible de sancion
disciplinaria.

La empresa informara a los representantes legales de las personas trabajadoras del
centro de todos los casos de acoso sexual o moral que se produzcan y que finalicen con
la imposicién de alguna sancién disciplinaria grave o muy grave En caso de que ya
existiera un protocolo de actuacion en las empresas con anterioridad a la publicacién
del presente Convenio, este debera adecuarse al protocolo de actuacion descrito en el
presente articulo. Para tal fin, en un plazo de 3 meses a contar desde la publicacion del
convenio, la empresa y RLPT deberan reunirse para proceder al respecto.

Articulo 46. Proteccion a las trabajadoras victimas de la violencia de género

Se entiende por «violencia de género», a los efectos previstos en este Convenio, la
expresamente declarada como tal por la aplicacion de la Ley organica 1/2004, segun
definicion de su articulo primero, entendiendo por tal la violencia que, como
manifestacion de la discriminacion, la situaciéon de desigualdad y las relaciones de poder
de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o
hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Aquellas trabajadoras pertenecientes a la plantilla de la empresa y que sean declaradas
oficialmente como victimas de la denominada violencia de género, les seran de
aplicacion todos los beneficios al efecto previsto en la Ley organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de medidas de proteccion integral contra la violencia de género.
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Entre las mismas cabe destacar:

- derecho preferente para ocupar puestos de trabajo de igual categoria profesional si
necesitan cambiar las victimas de residencia.

- permisos de trabajo retribuido a fin de que puedan realizarse las gestiones (cambio de
residencia, asistencia a juicios, acudir a tratamiento psicologico, etc.).

- suspension de la relacién laboral con reserva del puesto de trabajo y jornadas flexibles
durante el periodo de tiempo suficiente para que la victima normalice su situacion.

- anticipacion del periodo vacacional.

Como mejora de lo dispuesto en la Ley y sin perjuicio de lo que hayan establecido los
Planes de igualdad de empresa en esta materia, en el ambito de este convenio:

- Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o
psicoldgica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi
lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a
la mayor brevedad.

- La victima de violencia de género tendra derecho a solicitar anticipos de némina (y/o
de las pagas extraordinarias) para cuya devolucién se tendra en cuenta las necesarias
condiciones de flexibilidad del caso concreto a solucionar.

Las situaciones de violencia que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados
en este Convenio se acreditaran con la orden de proteccion a favor de la victima.
Excepcionalmente, sera titulo de acreditacion de esta situacion, el informe del ministerio
fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia
de género hasta tanto se dicte la orden de proteccion.

Articulo 47. Adaptacion y distribucion de la jornada de trabajo, para hacer efectivo el
derecho a la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.

Se tendra derecho a la adaptacién y distribucion de la jornada de trabajo para hacer
efectivo el derecho a la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal de los
trabajadores con personas menores 0 mayores a cargo, siempre que se acrediten
determinadas circunstancias tales como:

a) Pareja monoparental.

b) Mujer victima de violencia de género

C) Familias numerosas.

d) Familias con algun hijo con discapacidad fisica, psiquica o sensorial.
e) Familias que tengan a su cargo a un hijo con enfermedad grave.

Dicha distribucion y adaptacién de la jornada laboral mantendra su duraciéon mientras
que persistan las causas que lo originaron.

Articulo 48. Planes de Igualdad e igualdad de género y de oportunidades

Las organizaciones firmantes del presente Convenio entienden que es necesario
garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades y a la no
discriminacion sea real y efectivo, contempladas en la Ley 3/2007, de 22 de marzo.
Estaran obligadas a contar con un Plan de Igualdad de empresa aquellas que se
determinen por la legislacion laboral vigente.

Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan Unico para
todas o parte de las empresas del grupo, si asi se acuerda por las organizaciones
legitimadas para ello.

Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad.

Los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de
negociacién con la representacién legal de las personas trabajadoras.

A tales efectos se constituira una comision negociadora en la que deberan participar de
forma paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras.

En las empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el apartado
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anterior se creard una comision negociadora constituida, de un lado, por la
representacion de la empresa y, de otro lado, por una representacion de las personas
trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos
representativos del sector y con legitimacion para formar parte de la comision
negociadora de este convenio colectivo.

Con este objetivo, el diagnodstico se referira al menos a las siguientes materias:

- Proceso de seleccidn y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacion.

- Promocion profesional.

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

- Infrarrepresentacion femenina.

- Retribuciones.

- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Concepto y contenido de los Planes de Igualdad.

Los planes de igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen un
conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendran, al menos, el
siguiente contenido:

- Determinacién de las partes que los conciertan.

- Ambito personal, territorial y temporal.

- Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que se
refiere el articulo 2.6 del Real Decreto 901/2020 un informe de diagndstico de cada una
de las empresas del grupo.

- Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los
términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

- Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

- Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacion de las
mismas, asi como diseno de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada
medida.

- Identificaciéon de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y
objetivos.

- Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad.

- Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

- Composicién y funcionamiento de la comisiéon u érgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

- Procedimiento de maodificacion, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o
revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Articulo 49. Principio de igualdad retributiva
El/ La empresario/a esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor,
la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, cualquiera que sea la
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naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Por ello, las empresas estaran obligadas a llevar un registro con los valores medios de
los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su
plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales y puestos de
trabajo.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal
de las personas trabajadoras en la empresa, al registro salarial de su empresa.
Cuando en una empresa con al menos cincuenta personas trabajadoras, el promedio
de las retribuciones a las personas trabajadoras de un sexo sea superior a los del otro
en un veinticinco por ciento o mas en puestos de igual valor, tomando el conjunto de la
masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir
en su auditoria retributiva la justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras y en su plan de igualdad, en su
caso, las medidas correctoras.

Articulo 50. Régimen de faltas y sanciones

La empresa podra sancionar las acciones u omisiones punibles en que incurran los
trabajadores de acuerdo con la graduacién de las faltas y sanciones que se establecen
en el presente texto.

Articulo 51. Clasificacion de las faltas
Toda falta cometida por un trabajador se clasificara, atendiendo a su importancia y
trascendencia, en leve, grave o muy grave.

Articulo 52. Faltas leves
Se consideraran faltas leves las siguientes:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de
quince minutos en un mes.

2. Pequefios descuidos en la conservacion en los géneros o del material de la
empresa.

3. No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio.

4, Las discusiones con otros trabajadores dentro de las dependencias de la
empresa, siempre que no sean en presencia del publico.

5. El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo.

Si como consecuencia del mismo se originase perjuicio grave a la empresa o hubiere
causado riesgo a la integridad de las personas, esta falta podra ser considerada como
grave 0 muy grave, segun los casos.

6. Falta de aseo y limpieza personal cuando sea detal indole que pueda afectar al
proceso productivo e imagen de la empresa.

7. No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.

8. Faltar un dia de trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada.

9. Utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias contra las personas por

razon de su orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales. La reiteracion de dicha falta tendra la consideracion de falta grave. En el caso
de que haya sido sancionada con anterioridad, y se haya retierado en el tiempo, dicha
falta podra tener la consideracion de muy grave.

Articulo 53. Faltas graves
Se consideraran como faltas graves las siguientes:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de
treinta minutos en un mes.
2. La desobediencia a la direccién de la empresa o a quienes se encuentren con

facultades de direccién u organizacién en el ejercicio regular de sus funciones en
cualquier materia de trabajo. Si la desobediencia fuese reiterada o implicase quebranto
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manifiesto de la disciplina en el trabajo o de ella se derivase perjuicio para la empresa o
para las personas podra ser calificada como falta muy grave.

3. Descuido importante en la conservacion de los géneros o del material de la
empresa.

4. Simular la presencia de otro trabajador, fichando o firmando por él.

5. Las discusiones con otros trabajadores en presencia del publico o que trascienda
a éste.

6. Emplear para uso propio articulos, enseres o prendas de la empresa, o sacarlos
de las instalaciones o dependencias de la empresa a no ser que exista autorizacion.

7. Realizar sin el oportuno permiso trabajos particulares durante la jornada laboral.
8. Lainasistencia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada de dos dias
en seis meses.

9. La comision de tres faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un
trimestre y habiendo mediado sancion o amonestacion por escrito.

10. Ofensa grave de palabra o mediante amenazas a un compafero/a o a un

subordinado/a, incluyendo aquellos que atenten, directa o indirectamente contra el honor
o la integridad de las personas trabajadoras por razén de género, identidad de género,
orientacion sexual, discapacidad o cualesquiera otras circunstancias personales.

Articulo 54. Faltas muy graves
Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

1. Faltar mas de dos dias al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada en
un ano.

2. La simulacién de enfermedad o accidente.

3. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi

como en el trato con los otros trabajadores o con cualquier otra persona durante el
trabajo, o hacer negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra
persona sin expresa autorizacion de la empresa, asi como la competencia desleal en la
actividad de la misma.

4, Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, Utiles,
herramientas, maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de
la empresa.

5. El robo, hurto o malversacion cometidos tanto a la empresa como a los
companieros de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las dependencias de la
empresa o durante la jornada laboral en cualquier otro lugar

6. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa,
o revelar a personas extrafias a la misma el contenido de éstos.

7. Originar frecuentes rifias y pendencias con los comparieros de trabajo.

8. Falta notoria de respeto o consideracion al publico.

9. Los malos tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y consideracion a
los jefes o a sus familiares, asi como a los companeros y subordinados.

10. La comision por un superior de un hecho arbitrario que suponga la vulneracion

de un derecho del trabajador legalmente reconocido, de donde se derive un perjuicio
grave para el subordinado.

11. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que pueda afectar
al proceso productivo e imagen de la empresa.
12. La embriaguez habitual y drogodependencia manifestada en jornada laboral y en

su puesto de trabajo. El estado de embriaguez o la ingestién de estupefacientes
manifestados una sola vez seran constitutivos de falta grave.

13. Disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento normal de su trabajo,
siempre que no esté motivada por derecho alguno reconocido por las leyes.

14. Toda conducta, en al ambito laboral, que atente gravemente al respeto de la
intimidad y dignidad mediante la ofensa verbal o fisica, de caracter sexual. Si la referida
conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una posicién jerarquica, supondra una
circunstancia agravante de aquélla.
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15. El acoso moral en el trabajo, entendiéndose por acoso moral aquella situacion
laboral repetida y mantenida en el tiempo, que conlleva una serie de agresiones
psicologicas que atentan contra la integridad y la dignidad personal del trabajador
afectado, y que supone un riesgo laboral con importantes consecuencias fisicas,
psicologicas y sociales para la salud del trabajador.

16. El trabajador que sufra acoso sexual y/o moral, lo pondra en conocimiento de la
direccion de la empresa y del representante de los trabajadores en un plazo no superior
a 15 dias naturales para que la direccion de la empresa instruya el oportuno expediente,
el cual tendra que finalizar en el periodo de un mes desde la notificacion de la parte
interesada, protegiendo el puesto de trabajo de la misma.

17. La no comunicacion a la direccion de la empresa de cualquier cualquiera de las
dos formas de acoso indicadas, sera valorable para poder determinar la falta de
responsabilidad de la empresa.

18. La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que
se cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse producido la primera.

19. Agresion fisica por razén de sexo u orientacion sexual e identidad o expresion
de género. Acoso sexual, moral, por razén de sexo u orientacion sexual e identidad o
expresion de género.

Articulo 55. Régimen de sanciones.

Corresponde a la direccién de la empresa la facultad de imponer sanciones en los
términos estipulados en el presente acuerdo. La sancion de las faltas leves, graves y
muy graves requerira comunicacion escrita al trabajador, haciendo constar la fecha y los
hechos que la motivan.

Para la imposicion de sanciones se seguiran los tramites previstos en la legislacion
vigente.

Articulo 56. Sanciones maximas

Las sanciones que podran imponerse en cada caso, atendiendo a la gravedad de la falta
cometida, seran las siguientes:

12, Por faltas leves: amonestacion verbal. Amonestacion por escrito. Suspension de
empleo y sueldo hasta tres dias.

22, Por faltas graves: suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

32. Por faltas muy graves: desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a
sesenta dias hasta la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta
fuera calificada en su grado maximo.

Articulo 57. Prescripcién

La facultad de la direccion de la empresa para sancionar prescribira para las faltas leves
a los diez dias, para las faltas graves a los veinte dias y para las muy graves a los
sesenta dias a partir de la fecha en que aquélla tuvo conocimiento de su comision y, en
cualquier caso, a los seis meses de haberse cometido.

Articulo 58. Solucién extrajudicial de conflictos

Las partes firmantes del presente Convenio, en representacién de las personas
trabajadoras y empresas comprendidas en el ambito personal del mismo, pactan
expresamente el sometimiento a los procedimientos de conciliacion y mediacion del
Tribunal Laboral de Catalunya, para la resolucién de los conflictos laborales de indole
colectivo o plural que pudieran suscitarse, asi como los de caracter individual no
excluidos expresamente de las competencias de dicho tribunal, a los efectos de lo
establecido en los articulos 63 y 156 de la Ley de la jurisdiccidon social.

En particular manifiestan su voluntad de someterse a los procedimientos siguientes:
- Conciliacion, a través de las delegaciones territoriales del Tribunal Laboral de
Catalunya, en cualquiera de los conflictos previstos anteriormente.
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- Mediacion, a través de la Comision de mediacién del Tribunal Laboral de
Catalunya.

- Conciliacion sobre servicios de mantenimiento en caso de huelga, ante la
delegacion especifica del Tribunal Laboral de Catalunya en dicha materia.

Asi mismo, los establecidos en las diferentes comisiones técnicas y de mediacion como la
de igualdad de género, la de economia y prevision social, la de organizacién del trabajo
y la de seguridad y salud laboral, asi como cualquier otra que se creara.

Articulo 59. Representacion sindical

Los delegados de personal dispondran del crédito de horas mensuales retribuidas que
fija el Estatuto de los Trabajadores, pudiendo acumular las horas que tengan como
tiempo sindical en uno o varios de sus componentes sin rebasar el maximo total. Cuando
haya un solo representante sindical podra acumular las horas por dos meses como
maximo. Es decir, si en un mes no ha empleado ninguna hora podra en el mes siguiente
emplear hasta treinta horas y con pérdida de las no empleadas cada dos meses.

En las empresas de mas de treinta y un trabajadores que tengan designados tres
delegados de personal o comité de empresa en sus centros de trabajo, dispondran de
un crédito horario de 20 horas mensuales.

En este caso los miembros del comité de empresa o delegados de personal de uno o
varios centros de trabajo de la misma empresa y de la misma provincia, podran acumular
parte o la totalidad de su crédito horario automaticamente, en uno o varios
representantes de la misma central sindical, siempre que sea formalmente comunicado
a la empresa.

Las empresas otorgaran licencias no retribuidas al personal para asistencia a congresos
de los respectivos sindicatos. El maximo de licencias sera en empresas de mas de diez
trabajadores para un sélo trabajador, computando dentro de estos maximos los
representantes sindicales de empresa. El maximo de dias de licencia por este concepto
sera durante la vigencia de este convenio, de tres dias.

En cada empresa habra un tablén de anuncios para cuestiones laborales y sindicales,
en el lugar que designe la empresa.

Los representantes sindicales que participen en las comisiones negociadoras de
convenios colectivos, manteniendo su vinculacién como trabajador en activo en alguna
empresa, tendran derecho a la concesion de los permisos retribuidos que sean
necesarios para el adecuado ejercicio de su labor como negociadores, siempre que la
empresa esté afectada por la negociacion. Igual derecho correspondera a los/as
designados/as como miembros de la Comisién Paritaria prevista en este convenio para
las reuniones de la misma.

En las empresas o0, en su caso, en los centros de trabajo que ocupen a mas de 125
trabajadores, se podran constituir secciones sindicales segun lo establecido en la LO
11/1985, de libertad sindical.

Articulo 60. Seguridad y salud laboral

La proteccion de la salud de las personas trabajadoras constituye un objetivo basico y
prioritario de las partes firmantes y consideran que para alcanzarlo se requiere el
establecimiento y planificacién de una accion preventiva en los centros de trabajo y en
las empresas que tengan por fin la eliminacion o reduccién de los riesgos en su origen,
a partir de su evaluacion, adoptando las medidas necesarias, tanto en la correccion de
la situacion existente como en la evolucion técnica y organizativa de la empresa para
adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud.

En cuantas materias afecten a la prevencion de la salud y la seguridad de los
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trabajadores, seran de aplicacion las disposiciones contenidas en la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, y normativa concordante que
constituyen normas de derecho necesario minimo e indisponible.

La representacion legal de las personas trabajadoras sera consultada en el caso de
cambio de Mutua de Accidentes de Trabajo, pudiendo emitir informe sobre el citado
cambio.

Articulo 61. Reconocimientos meédicos

Anualmente o en el periodo que lo establezca el protocolo de la vigilancia de la salud,
en los términos previstos en el articulo 22 de la Ley de prevencion de riesgos laborales,
las personas trabajadoras tendran derecho a un reconocimiento médico, completado
con pruebas adaptadas a los riesgos a que es sometido y conductas mas frecuentes en
relacion con el puesto de trabajo.

Se informara a los/as Delegados/as de Prevencion y/o al Comité de seguridad y salud
del protocolo de vigilancia de la salud, a fin de conocer la periodicidad de las revisiones
médicas.

Los reconocimientos médicos, debera realizarse, preferentemente, durante la jornada
diaria de la persona trabajadora. En caso de no ser posible, el tiempo empleado debera
ser compensado a la persona trabajadora. Los desplazamientos y cualquier otro coste
que origine dichos reconocimientos deberan ser abonados por la empresa.

La vigilancia de la salud se hara con una finalidad preventiva y en ningin caso a partir
de los resultados de la vigilancia de la salud se producira ningun despido de personas
trabajadoras.

En el caso de que haya la declaracién de apto con restricciones, por parte de la vigilancia
de la salud, o en el caso de la obligacion de reincorporacion por alta de un proceso de
incapacidad temporal sin una recuperacion total, la empresa priorizar la adecuacién del
puesto de trabajo a la persona trabajadora, y si no fuera materialmente posible, se
valorara un cambio de puesto de trabajo. En el supuesto de cambio de puesto de trabajo,
el empresario debera facilitar la formacién y capacitacion necesaria a la persona
trabajadora para que pueda desarrollar las funciones del nuevo puesto de trabajo.

Articulo 62. Formacion profesional

De conformidad con lo que prevé la legislacion vigente y con la finalidad de facilitar la
formacion y promocion profesional de los trabajadores, las empresas podran organizar
y gestionar, o bien contratarlo con un centro o institucion especializada la realizacion de
cursos de formacion profesional para el empleo.

La formacion profesional en la empresa se orientara hacia los siguientes objetivos:

a) Adaptar a la persona trabajadora al puesto de trabajo y a las modificaciones del
mismo.

b) Actualizar y poner al dia los conocimientos profesionales exigibles en el puesto
de trabajo.

c) Especializar, en sus diversos grados, en algun sector o materia del propio
trabajo.

d) Reconversion profesional. Ampliar los conocimientos del personal que le permita

prosperar y aspirara promociones profesionales y adquisicion de los conocimientos
correspondientes a otros puestos de trabajo.

La representacion legal de las personas trabajadoras tendra derecho a negociar la
formacion profesional continua en las empresas, incluyendo en tal negociacion la
prevision de las necesidades formativas, su planificacion, los contenidos formativos
basicos, los efectos de la formacion profesional realizada en orden a la promocion y
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clasificacion profesional, la naturaleza del tiempo de formacion a efectos del tiempo de
trabajo, la conciliacion de la vida personal y la formacion, la igualdad de oportunidades
en el acceso a la formacion y criterios de accion positiva para los colectivos
subrepresentados.

La persona trabajadora tendra derecho:

a) Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, incluido el
desplazamiento, asi como a una preferencia a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen
instaurado en la empresa, cuando curse con regularidad estudios para la obtencion de
un titulo académico o profesional.

b) A la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de
formacion profesional.

c) A la concesion de los permisos oportunos de formacion o perfeccionamiento
profesional con reserva del puesto de trabajo.

d) A la formacién necesaria para su adaptacion a las modificaciones operadas en
el puesto de trabajo. La misma correra a cargo de la empresa, sin perjuicio de la
posibilidad de obtener a tal efecto los créditos destinados a la formacion. El tiempo
destinado a la formacién se considerara en todo caso tiempo de trabajo efectivo.

e) Los trabajadores y trabajadoras con al menos un ano de antigiiedad en la
empresa tienen derecho a un permiso retribuido de veinte horas anuales de formacién
profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa, acumulables por un
periodo de hasta cinco afos. El derecho se entendera cumplido en todo caso cuando la
persona trabajadora pueda realizar las acciones formativas dirigidas a la obtencién de
la formacion profesional para el empleo en el marco de un plan de formacion
desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido por la negociacién colectiva. Sin
perjuicio de lo anterior, no podra comprenderse en el derecho a que se refiere este
apartado la formacién que deba obligatoriamente impartir la empresa a su cargo
conforme a lo previsto en otras leyes. En defecto de lo previsto en el presente Convenio
colectivo, la concrecion del modo de disfrute del permiso se fijara de mutuo acuerdo
entre persona trabajadora y empresario.

f) A efectos de los procedimientos de acreditacion de la experiencia en los que
participe la persona trabajadora, las empresas proporcionaran a las personas
trabajadoras interesadas las certificaciones correspondientes en las que figuren las
funciones realizadas a lo largo del tiempo en la empresa, asi como la concesion de PIF
o adaptaciones de la jornada para facilitar la participacién en los procedimientos de
acreditacion de la experiencia profesional habilitados por la administracién
correspondiente.

En esta linea, las partes firmantes se comprometen a adoptar las iniciativas necesarias
para favorecer el acceso de las personas trabajadoras a los permisos individuales de
formacion.

La empresa informara a la RLPT o a la Comisiéon de Formacion, en su caso, de todos
los PIF solicitados. Si se desestimara alguna solicitud, las causas seran comunicadas a
la RLPT que debera analizar la decisién adoptada y comunicar su valoracion a la
empresa.

En caso de discrepancia, se solicitara la mediacion de la Comisién Paritaria Sectorial.

Articulo 63. Cobros

Todo el personal que realice cobros por orden expresa de la empresa, sin que esta sea
la actividad propia de su trabajo habitual, queda exento de cualquier responsabilidad
sobre ello, siempre que se trate de errores involuntarios.

Articulo 64. Empresas de trabajo temporal

Previamente a su utilizacién, en cada empresa se determinara con la representacion de
los trabajadores las actividades y los grupos profesionales correspondientes en los que
pudieran emplearse trabajadores de las EET.
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No sera posible la celebracion de contratos de puesta a disposicion para la cobertura de
puestos de trabajo respecto de los cuales no se haya realizado previamente la
preceptiva evaluacion de riesgos laborales, de acuerdo con lo dispuesto en los
articulos15.1.b y16 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre.

Las empresas encuadradas en el ambito de este convenio que, en calidad de usuarias,
ocupen a personas trabajadoras de empresas de trabajo temporal, se obligan a que el
contrato de puesta a disposicion garantice que éstas perciban el mismo salario que el
previsto en el convenio para un/a trabajador/a sujeto/a a contrato ordinario y que realice
idénticas o similares tareas que las de la persona puesta a disposicion.

Las empresas daran a conocer a los representantes de las personas trabajadoras los
contratos de puesta a disposicion y los contratos laborales de las afectadas, en un plazo
maximo de diez dias, a fin de que aquellos puedan realizar las funciones de tutela de
las condiciones de trabajo, formacion y salud laboral de los/as trabajadores/as de las
empresas de trabajo temporal, entendiéndose por tutela el derecho a presentar a través
de los representantes de los trabajadores de la empresa usuaria reclamaciones en
relacion con las condiciones de ejecucion de la actividad laboral.

Articulo 65. Grupos profesionales

Normas generales:

La clasificacion se realizara en grupos profesionales y areas funcionales por
interpretacion y aplicacion de los factores de valoracion, y por las tareas y funciones
basicas mas representativas que deban desarrollar las personas trabajadoras.

La direccion de la empresa realizara la clasificacion profesional la persona trabajadora,
valorando las aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion
laboral.

Este criterio de clasificacién no supondra que se excluya, en los puestos de trabajo de
cada grupo profesional, la realizacion de tareas complementarias que sean propias de
puestos clasificados en Grupos Profesionales inferiores.

La realizacion de funciones de un grupo superior o inferior se llevara a cabo de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

Este sistema de clasificacion profesional pretende conseguir una mejor integracion de
los recursos humanos en la estructura organizativa de la Empresa, sin menoscabo de
la dignidad, la promocién profesional, la justa retribucion de los trabajadores, y todo ello
sin que se produzca discriminacion de ningun tipo, por razén de edad, sexo o de
cualquier otra indole.

Factores de valoracion:
Los factores que, conjuntamente ponderados, deben tenerse en cuenta para la inclusion
de los trabajadores en un determinado grupo profesional son los siguientes:

Conocimiento.
Factor para cuya valoracién se tendra en cuenta, ademas de la formacion basica
necesaria para cumplir correctamente los cometidos, el grado de experiencia y
conocimiento adquirido y la dificultad para la adquisicion de dichos conocimientos y
experiencias.

Este factor se divideden dos subfactores:

Formacion: Este subfactor considera el nivel inicial minimo de conocimientos tedricos que
debe poseer una persona de capacidad media para llegar a desempeiar
satisfactoriamente las funciones del puesto de trabajo después de un periodo de
formacion practica, Este factor, también debera considerar las exigencias de
conocimientos especializados, idiomas, informatica, etc.
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Experiencia: Este subfactor determina el periodo de tiempo requerido para que una
persona de capacidad media y poseyendo la formacién especificada anteriormente,
adquiera la habilidad y practica necesarias para desempenfar el puesto, obteniendo un
rendimiento suficiente en cantidad y calidad.

Iniciativa.
Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el menor o menor grado de
dependencia a directrices o normas para la ejecucion de la funcion.

Autonomia.
Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de dependencia jerarquica en
el desarrollo de las tareas o funciones que se desarrollan.

Responsabilidad.

Factor para cuya valoracién se tendra en cuenta el grado de exigencia sobre la
obligacion de responder del resultado de las tareas asignadas, en funcion del nivel de
influencia sobre aquél y la relevancia de la gestidon sobre los recursos humanos, técnicos
y productivos.

Mando.

Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado en que se supervisan y
ordenan las funciones y tareas, en funcién de entre otras, la capacidad de comprender,
motivar e interrelacionar la naturaleza del colectivo y el nimero de personas sobre la
que se ejerce el mando.

Complejidad.

Factor para cuya valoracién se tendra en cuenta el numero y grado de integraciéon de
los distintos factores enumerados anteriormente en las tareas o el puesto encomendado,
es decir, conocimiento, iniciativa, autonomia, responsabilidad y mando.

Formacion y desarrollo profesional:

Cuando se requiera al trabajador realizar tareas propias de su grupo profesional, pero
distintas o diferentes a las que habitualmente venia realizando, ello se efectuara sin
menoscabo de su formacién y desarrollo profesional.

Grupos Profesionales y Areas Funcionales:

A partir de la publicacién del presente Convenio colectivo las Areas funcionales, Grupos
y puestos de trabajo seran los que, a continuacion, se detallan:

/Area funcional Grupo categoria anterior  [Nueva categoria
profesional
Personal  servicio yIV Conserje Conserje
actividades auxiliares
Cobrador/a Cobrador/a
Vigilante Vigilante
Portero/a Portero/a
Ordenanza Ordenanza
Personal de Personal de
limpieza limpieza
11 Personal de oficioPersonal de oficio
de 1° de 1°
Mozo/a Mozo/a
Composturero/a Composturero/a
Il Escaparatista Escaparatista
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Modisto/a Jefe

Modisto/a Jefe

Mozo/a especialista

Mozo/a especialista

Mozo/a especialista

Mozo/a especialista

instalador Instalador/a
Personal administrativo |l Auxiliar Auxiliar
administrativo administrativo
Auxiliar caja Auxiliar caja
Il Contable Contable
Cajero/a Cajero/a

Oficial administrativo |Oficial administrativo

I Jefe  seccidn Jefe  seccidn
administrativa administrativa
Personal mercantil 1] Ayudante 22 Dependiente/a de 22
Ayudante 1?2 Dependiente/a

Dependiente de 22 |Dependiente/a
Il Dependiente de 12 |Dependiente/ade 12

Viajante Comercial
I Jefe/a seccion Jefe/a seccion
2° Encargado/a 2° Encargado/a
I Encargado Encargado
establecimiento establecimiento
Jefe/a sucursal Jefe/a sucursal
Director/a Director/a

Encargado/a general [Encargado/a general

Articulo 66. Promocién profesional

El personal contratado con la categoria de Aprendiz a la publicacién de este convenio
asciende al puesto de Ayudante o de Mozo/a en el Area de Servicios y Actividades
auxiliares y al puesto de Dependiente/a en el de Personal Mercantil.

El personal contratado con la categoria de Ayudante de Oficio a la publicacion de este
convenio se reclasifica como Profesional de oficio de 12.

El personal clasificado como ayudante de 22 y ayudante de 12 a la publicacién de este
convenio pasa a ser Dependiente/a, y contados dos afios de experiencia a partir de
dicha fecha podra ocupar el puesto de Dependiente de 12.

El personal clasificado actualmente como Dependiente de 2 2 a la publicacién de este
convenio pasa a ser Dependiente/a y a los dos afios de experiencia en su puesto podra
ocupar el puesto de Dependiente de 12.

Los puestos de trabajo de Auxiliar Administrativo y Auxiliar de Caja pasaran a ostentar
los puestos de trabajo de Oficial Administrativo y Cajero/a respectivamente, cuando
acrediten cuatro afios de experiencia en el puesto de trabajo inferior.

El personal clasificado como Mozo/a en el Area Funcional de Servicios y Actividades
auxiliares a los dos afios a contar desde la fecha de publicacién de este convenio, podra
ocupar el puesto de Mozo/a especialista.

Articulo 67. Régimen de inaplicacion de las condiciones de trabajo previstas en el
presente Convenio.

28

| CVE 2026-01747 | Pag.28-39 | https://dipta.cat/bopt @Diputariéhrragona

Data 6-3-2026

BOPT Butlleti Oficial de la Provincia de Tarragona |



Por acuerdo entre la empresa y la representacion legal de los trabajadores, cuando
existan causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion que justifiquen la
adopcion de la o las medidas, se podran inaplicar las condiciones de trabajo previstas
en el art. 82.3 del Estatuto de los trabajadores, previo el desarrollo de un periodo de
consultas.

La indicada solicitud de inaplicacion debera ser comunicada previamente a la Comision
Paritaria de este Convenio la cual, si asi se solicita expresamente, podra ejercer
funciones de asesoramiento de las partes en la empresa. La comunicacion debera ir
acompafnada de las causas alegadas que puedan justificar la medida. Tales causas
deberan ser acreditadas documentalmente.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumird que existen las
causas justificativas de la inaplicacion y aquel sélo podra ser impugnado ante la
jurisdiccion social cuando se presuma la existencia de fraude, dolo, coacciéon o abuso
de derecho en su conclusion.

El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo
aplicables en la empresa y su duracion, que no podra prolongarse mas alla del momento
en que resulte aplicable un nuevo convenio en la empresa.

El acuerdo debera ser notificado a la Comision Paritaria del Convenio colectivo y a la
autoridad laboral.

En caso de acuerdo en la empresa o solucion arbitral, respecto de la inaplicacion del
convenio colectivo, dado el caracter legalmente transitorio de la misma, cualquiera de
las partes puede plantear la revision de las medidas de inaplicacién en la medida en que
se modifiquen las causas que dieron lugar a la misma.

Esta iniciativa de revision debera comunicarse previamente a la Comision Paritaria, asi
como el resultado final, con el mismo objeto y procedimiento que en la inaplicacién
inicial.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podra
someter la discrepancia a la Comisién Paritaria del Convenio, que dispondra de un plazo
maximo de 7 dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera
planteada.

Cuando no se hubiera solicitado la intervencién de la Comision Paritaria o ésta no
hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir a los procedimientos de
conciliacion y mediacion del Tribunal Laboral de Catalunya. El sometimiento a arbitraje
tendra caracter voluntario, de conformidad con lo previsto en el acord interprofessional
de Catalunya vigente en cada momento Si persistiese el desacuerdo entre las partes
tras haber recurrido a los indicados procedimientos de conciliacion y mediacién, se
estara a lo previsto en las disposiciones legales aplicables y vigentes.

Articulo 68. Derecho de los trabajadores a la intimidad en relacion con el entorno digital
y a la desconexion digital.

Las personas trabajadoras tienen el derecho, a una vez concluida su jornada laboral,
que se respete el tiempo de descanso y de vacaciones, asi como su vida familiar y
personal, hecho que comporta no atender comunicaciones telefénicas, mensajes o
correos electronicos, valorandose las diferentes casuisticas y tratamientos diferenciados
que puedan existir.

En el ambito de la empresa, y de forma negociada con la representacion legal de las
personas trabajadoras, se podra elaborar un protocolo que formalice este nuevo
aspecto.
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Asi mismo, se iniciaran actuaciones de comunicacion y sensibilizacién, dirigidas a las
plantillas y a los mandos intermedios, y a la misma direccion de la empresa, sobre las
pautas de trabajo derivadas del protocolo, y sobre el uso razonable de las
comunicaciones y medios digitales.

Las personas trabajadoras tienen derecho a la intimidad en el uso de los dispositivos
digitales puestos a su disposicion por la empresa, a la desconexién digital y a la intimidad
frente al uso de dispositivos de video vigilancia y geolocalizacién en los términos
establecidos en la legislacion vigente en materia de proteccion de datos personales y
garantia de derechos digitales.

Articulo 69. Conjunto planificado de medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI+ en las empresas.

Todas las empresas, a partir de la entrada en vigor del presente Convenio deberan tener
implementado en el seno de las empresas un conjunto planificado de medidas y
recursos para conseguir la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI+ (de ahora en
adelante, “medidas planificadas”), establecida en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de
28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI+.

A tal efecto, las medidas planificadas son las que se desarrollan a continuacién, siendo
su contenido, de caracter minimo:

69.1. Igualdad de trato y no discriminacion.

Entre los principios de conducta y actuacion de las empresas incluidas dentro del ambito
funcional del presente Convenio colectivo esta el respeto a las personas como condicion
indispensable para el desarrollo individual y profesional. Siendo los principios mas
inmediatos el respeto a la legalidad y respeto a los derechos humanos, que obligan a
observar un trato adecuado, respetuoso y digno, garantizando la salvaguarda de los
derechos fundamentales de caracter laboral, la dignidad y la intimidad de las personas
y la igualdad.

Las partes suscriptoras de este acuerdo pretenden mostrar el mas absoluto rechazo a
cualquier forma de discriminacion de las personas LGTBI+. En el ambito de este
acuerdo, se recogen medidas que contribuyan a crear un contexto favorable donde se
garanticen los derechos de todas las personas y permitan avanzar en la erradicacion de
la discriminacion por motivo de la orientacion sexual, la identidad sexual, expresion de
género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con plena libertad.
Asimismo, las personas contratadas para ofrecer servicios a un tercero tendran derecho
a que se les apliquen las mismas disposiciones que a las personas de la empresa
usuaria y a la aplicacion de las mismas disposiciones adoptadas con vistas a combatir
cualquier discriminacion.

69.2. Acceso al empleo.

Las empresas contribuirdn a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las
personas LGTBI+, en especial a través de la formacion adecuada de las personas que
participan en los procesos de seleccion.

En este sentido, las empresas deberan establecer criterios claros y concretos para
garantizar un adecuado proceso de seleccion y contratacion que priorice la formacion o
idoneidad de la persona para el puesto de trabajo, independientemente de su
orientacion e identidad sexual o su expresion de género, con especial atencién a las
personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

Tercero. Clasificacion y promocioén profesional.
Los sistemas de clasificaciéon profesional regularan criterios de forma que no conlleven
aspectos discriminatorios directos o indirectos para las personas LGTBI+, basandose

30

| CVE 2026-01747 | Pag.30-39 | https://dipta.cat/bopt @Diputariéhrragona

Data 6-3-2026

BOPT Butleti Oficial de la Provincia de Tarragona |



en elementos objetivos, entre otros los de cualificacion y capacidad, garantizando el
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

Los procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y neutros para evitar cualquier
tipo de discriminacién directa o indirecta para las personas LGTBI+, por el hecho de
pertenecer al colectivo, por parecerlo o por asociacion con el colectivo (debido a su
relacion con otra persona sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion).

Las personas trabajadoras de una empresa tendran igualdad de trato y oportunidades
para poder presentarse a la cobertura de los puestos de trabajo vacantes que puedan
existir con independencia del sexo, orientacion sexual, expresion de género, identidad
sexual, origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad o relacion de
parentesco con otras personas trabajadoras de la misma empresa.

En las empresas en las que se llevan a cabo evaluaciones de desemperio, éstas
atenderan a criterios objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacién
directa o indirecta.

Formar en igualdad de trato y no discriminacién a todas aquellas personas trabajadoras
que tengan personal a su cargo y especialmente, a aquellas que sean responsables o
que participen en los procesos de promocion.

Cuarto. Formacion, sensibilizacion y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formacion médulos especificos sobre los
derechos de las personas LGTBI+ en el ambito laboral, con especial incidencia en la
igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacion. La formacion ira dirigida a
toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccién de personal y recursos humanos. Los
aspectos minimos que deberan contener son:

Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI+ recogidas
en el o los convenios colectivos de aplicacion en la empresa o los acuerdos de empresa
en su caso, asi como su alcance y contenido.

Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar
y de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI+.

Conocimiento y difusion del protocolo de acompanamiento a las personas trans en el
empleo, en caso de que se disponga del mismo.

Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencién, deteccion y actuacion frente
al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion e identidad sexual,
expresion de género y caracteristicas sexuales.

En el supuesto de los cursos dirigido a las personas que se encarguen o participen en
procesos de seleccion, mandos intermedios, puestos directivos o cualquiera que tenga
a su cargo personas trabajadoras, la formacion podra referirse a cuestiones tales como:
capacitacion en diversidad e inclusion, fomento de la empatia y de la escucha activa,
gestion de la diversidad en entornos laborales, liderazgo inclusivo en la gestion de
equipos, prevencion y abordaje de acoso y discriminacién por orientacion sexual,
identidad y/o expresion de género y diversidad sexo genérica o familiar, etc.

En todo caso, se fomentaran medidas para garantizar la utilizacion de un lenguaje
respetuoso con la diversidad.

Quinto. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

Las empresas deberan garantizar entornos laborales diversos, inclusivos y seguros.
Para ello se garantizara la proteccion contra comportamientos LGTBIfébicos,
especialmente, a través de los protocolos frente al acoso y la violencia en el trabajo.

31

| CVE 2026-01747 | Pag.31-39 | https://dipta.cat/bopt @Diputariéhrragona

Data 6-3-2026

BOPT Butleti Oficial de la Provincia de Tarragona |



Sexto. Permisos y beneficios sociales.

Los permisos retribuidos previstos en el convenio colectivo y las mejoras sociales son
de aplicacion, también, a las parejas de hecho LGTBI, quedando garantizado el acceso
a los permisos, beneficios sociales y derechos previstos en el presente Convenio
colectivo, sin discriminacion por razon de orientacion e identidad sexual y expresion de
género.

Las empresas garantizaran a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones
de igualdad de los permisos que, en su caso, se encuentren regulados en el presente
Convenio colectivo y, concretamente, respecto a la asistencia a consultas médicas o
tramites legales, con especial atencidn a las personas trans.

Séptimo. Régimen disciplinario.

Seran faltas laborales y con la calificacion de leve, grave o muy grave, las que se detallan
a continuacion, las cuales formaran parte del cuerpo del régimen disciplinario del presente
Convenio colectivo y las cuales se encuentran integradas en los articulos de faltas leves,
graves y muy graves.

Faltas leves:

Utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias contra las personas por razoén
de su orientacion e identidad sexual, expresiéon de género o caracteristicas sexuales. La
reiteraciéon de dicha falta en un periodo de [-] meses dentro del afio natural tendra la
consideracion de falta grave. En el supuesto que dicha reiteracion sea dentro de un
periodo de ['] meses dentro del afio natural, tendra la consideracion de falta muy grave.

Faltas graves:

Ofensa grave de palabra o mediante amenazas a un compariero/a o a un subordinado/a,
incluyendo aquellos que atenten, directa o indirectamente contra el honor o la integridad
de las personas trabajadoras por razon de género, identidad de género, orientacion
sexual, discapacidad o cualesquiera otras circunstancias personales.

Faltas muy graves:

Agresion fisica por razéon de sexo u orientacion sexual e identidad o expresion de
género. Acoso sexual, moral, por razén de sexo u orientacién sexual e identidad o
expresion de género.

b. Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas trabajadoras
LGTBI+

Composicion: La comision de atencién al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, estara formada por un maximo de cuatro
personas de manera paritaria entre la representacion legal de las personas trabajadoras
y la empresa.

Formaciéon: Para formar parte de la comision de atencion al acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género, sera indispensable
contar con formacion en materia de igualdad, concretamente en cuanto a tratamiento,
prevencion y actuacion frente al acoso por razon de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género, dicha formacion debera ser de al menos diez horas
formativas.

Incompatibilidad: No podran ser parte de la comision las personas que tengan algun tipo
de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto. La
incompatibilidad de formar parte de la comision podra ser manifestada por cualquier
persona que forme parte de la comisién de atencion o por la propia persona afectada.
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Plazo: La comisién se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcion de la queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

Funciones de la comision de atencion:

Recibir todas las denuncias por acoso por razon de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, la empresa debe disponer de los medios adecuados y facilitar a la comision
el acceso a toda la informacién que pudiera tener relacién con el caso. También debe
tener acceso libre a todas las dependencias del centro, y toda la plantilla debe prestar
la colaboracién que se le requiera por parte de la Comision.

Recomendar y gestionar en el departamento de Personal las medidas cautelares que
estime convenientes.

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluira los medios de prueba del caso, sobre agravantes posibles o atenuantes y, en su
caso, proposicidon de las acciones disciplinarias oportunas, dentro del ambito de la
empresa.

Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia de
los casos de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género.

Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas trabajadoras que puedan ser
victimas de situaciones de acoso.

Principios

Confidencialidad: las personas intervinientes en el procedimiento deberan guardar
estricta confidencialidad y observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a
toda la informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter
reservado. Ningun tipo de documento presentado a la comision podra divulgarse fuera
del estricto ambito de la comision de atencidn al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

Diligencia y agilidad: la investigacion y la resolucién de la conducta denunciada deben
ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que se establecen para
cada fase del proceso y que constaran en el protocolo.

Contradiccion: el procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un trato justo para
todas las personas afectadas.

Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debe restituirla en
sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

Prohibicion de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectian una denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o participen
en una investigacién sobre acoso.

Procedimiento

Este procedimiento se iniciara cuando la persona afectada directa o indirectamente
formule la denuncia a través de un escrito dirigido a la Comisién de atencién al acoso
por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. La
presentacion de la denuncia supone la aceptacion por parte de la persona afectada de
colaborar en todas las pruebas y actuaciones necesarias para investigar el caso.
Recibida la denuncia, la comision de atencion dispondra de 2 dias habiles para iniciar
las investigaciones teniendo en cuenta las siguientes pautas:

Valorar la adopcién de medidas cautelares, por ejemplo, separar a las partes implicadas
durante el desarrollo de la investigacion o aquella que se estime oportuna.

Obtener toda la informacion necesaria para esclarecer los hechos denunciados.
Realizar entrevistas a las personas implicadas de forma separada, incluir en estas el
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consentimiento expreso y por escrito de las personas entrevistadas para acceder a la
informacion necesaria para la investigacion.

Se informara a las partes implicadas sobre el caracter confidencial y reservado de la
investigacion.

Sistematizar todas las actas de las reuniones y entrevistas que se celebren durante la
investigacion.

Redactar un informe sobre el presunto caso investigado en el que se indicara las
conclusiones alcanzadas y si se insta a la empresa a que adopte alguna de las
siguientes medidas:

Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicacién de la infraccidon, sancion
y graduacioén. Si no hubiera traslado forzoso o despido de la persona acosadora, se
deberan establecer medidas para que la persona acosadora y la persona afectada no
convivan en el mismo espacio laboral. La victima tendra la opcién de permanecer en su
puesto de trabajo o solicitar voluntariamente un traslado, este traslado no puede suponer
un detrimento a sus condiciones laborales.

Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno de
los tipos de acoso regulados en este protocolo.

La decisién adoptada se comunicara por escrito a la persona denunciante, a la persona
denunciada, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan
acceso.

Si de investigacion practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, la
empresa adoptara otras medidas complementarias, tales como:

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

Modificacion de las condiciones laborales de la victima que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

El expediente informativo debera resolverse en un plazo maximo de 15 dias laborales
incluyendo la redaccién de la resolucion del expediente.

Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la comision
de atencion debera a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados y sobre su
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se levantara acta que recogera las medidas a adoptar
para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose
y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas.

El acta se remitira a la direccion de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de
las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales
y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes
afectadas.

Articulo 70. Derecho supletorio

Las normas contenidas en el presente Convenio regularan las relaciones entre las
empresas y su personal de forma preferente y prioritaria. Con caracter supletorio y en lo
no previsto en el mismo, se aplicara el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la ley del Estatuto de los
Trabajadores y el Convenio General de Comercio de Cataluia para subsectores sin
convenio propio, asi como las demas disposiciones de caracter general y legislacion
laboral vigente en cada momento.

Anexo |. Tablas salariales 2024 con efectos 1/1/2025
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Area funcional | Grupo Puesto de | Salario Antigliedad
trabajo mensual 2024 | 2024
Personal | Encargado/a 1.454,57 € 63,47 €
mercantil general
| Jefe/a de | 1.398,73 € 60,92 €
sucursal
Director/a
| Encargado/a de | 1.339,55 € 58,20 €
establecimiento
22 encargado/a
1] Comercial 1.310,64 € 52,91 €
Jefe/a de
Seccion
Il Dependiente de | 1.224,70 € 52,91 €
1a
Il Dependiente de | 1.123,18 € 48,22 €
2a
Personas | Jefe/a de | 1.339,55 € 58,20 €
administrativo seccién
administrativa
Il Contable 1.224,70 € 52,91 €
Il Caijero/a 1.224,70 € 52,91 €
1] Oficial 1.224,70 € 52,91 €
administrativo/a
1] Auxiliar 1.123,18 € 48,22 €
administrativo/a
Il Auxiliar de caja | 1.123,18 € 48,22 €
Personal de | Il Personal de | 1.081,04 € 46,23 €
servicio y oficio de 12
actividades
auxiliares
Il Mozo/a 1.326,89 € 52,91 €
especialista
instalador/a
Il Escaparatista 1.224,59 € 52,91 €
Il Modisto/a 1.224,59 € 52,91 €
Jefe/a
Il Mozo/a 1.123,18 € 48,22 €
especialista
1] Mozo/a 1.105,07 € 46,23 €
1] Composturero/a | 9,26 € 0,37 €
Il Conserje 1.105,07 € 46,23 €
Cobrador/a
1] Vigilante 1.105,07 € 46,23 €
Portero/a
Ordenanza
Il Personal de | 1.105,07 € 46,23 €
limpieza
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Plus de tiempo parcial

0,26 euros por hora trabajada

Plus de ropa de trabajo

379,02 euros/afno
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Nota: El salario base y la antigliedad en tablas se abonan por 15 mensualidades, sin

perjuicio de lo dispuesto en el articulo 28 y 29 del presente Convenio.

El salario base del puesto de trabajo de composturero/a se ha calculado en salario hora.

Anexo ll. Tablas salariales definitivas 2025
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Area funcional | Grupo Puesto de | Salario Antigiiedad
trabajo mensual 2025 | 2025
Personal | Encargado/a 1.498,21 € 65,37 €
mercantil general
| Jefe/a de | 1.440,69 € 62,75 €
sucursal
Director/a
| Encargado/a de | 1.379,74 € 59,95 €
establecimiento
22 encargado/a
Il Comercial 1.349,96 € 54,50 €
Jefela de
seccion
Il Dependiente de | 1.261,44 € 54,50 €
1a
Il Dependiente de | 1.156,88 € 49,67 €
26
Personas | Jefe/a de | 1.379,74 € 59,95 €
administrativo seccion
administrativa
1 Contable 1.261,44 € 54,50 €
Il Cajero/a 1.261,44 € 54,50 €
1] Oficial 1.261,44 € 54,50 €
administrativo/a
1] Auxiliar 1.156,88 € 49,67 €
administrativo/a
1] Auxiliar de caja | 1.156,88 € 49,67 €
Personal de | Il Personal de | 1.113,47 € 47,62 €
servicio y oficio de 12
actividades
auxiliares
Il Mozo/a 1.366,70 € 54,50 €
especialista
instalador/a
Il Escaparatista 1.261,33 € 54,50 €
Il Modisto/a 1.261,33 € 54,50 €
Jefe/a
Il Mozo/a 1.156,88 € 49,67 €
especialista
11l Mozo/a 1.138,22 € 47,62 €
11} Composturero/a | 9,54 € 0,38 €
1l Conserje 1.138,22 € 47,62 €
Cobrador/a
1] Vigilante 1.138,22 € 47,62 €
Portero/a
Ordenanza
1l Personal de | 1.138,22 € 47,62 €
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| | | limpieza | |

Plus de tiempo parcial 0,30 euros por hora trabajada

Plus de ropa de trabajo 390,39 euros/afio

Nota: El salario base y la antigliedad en tablas se abonan por 15 mensualidades, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 28 y 29 del presente Convenio.

El salario base del puesto de trabajo de composturero/a se ha calculado en salario hora.
Anexo

Anexo lll. Tablas salariales 2026
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Area funcional | Grupo Puesto de | Salario Antigiiedad
trabajo mensual 2026 | 2026
Personal | Encargado/a 1.543,15 € 67,34 €
mercantil general
| Jefe/a de | 1.483,91€ 64,63 €
sucursal
Director/a
| Encargado/a de | 1.421,13 € 61,74 €
establecimiento
22 encargado/a
Il Comercial 1.390,46 € 56,13 €
Jefe/a de
seccion
Il Dependiente de | 1.299,28 € 56,13 €
18
Il Dependiente de | 1.191,58 € 51,16 €
28
Personas | Jefe/a de | 1.421,13 € 61,74 €
administrativo seccién
administrativa
Il Contable 1.299,28 € 56,13 €
Il Cajero/a 1.299,28 € 56,13 €
[} Oficial 1.299,28 € 56,13 €
administrativo/a
[} Auxiliar 1.191,58 € 51,16 €
administrativo/a
Il Auxiliar de caja | 1.191,58 € 51,16 €
Personal de | Il Personal de | 1.146,88 € 49,05 €
servicio y oficio de 12
actividades
auxiliares
Il Mozo/a 1.407,70 € 56,13 €
especialista
instalador/a
Il Escaparatista 1.299,17 € 56,13 €
Il Modisto/a 1.299,17 € 56,13 €
Jefe/a
Il Mozo/a 1.191,58 € 51,16 €
especialista
1} Mozo/a 1.172,37 € 49,05 €
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Il Composturero/a | 9,82 € 0,39 €

Il Conserje 1.172,37 € 49,05 €
Cobrador/a

1} Vigilante 1.172,37 € 49,05 €
Portero/a
Ordenanza

[} Personal de | 1.172,37 € 49,05 €
limpieza

Plus de tiempo parcial

0,35 euros por hora trabajada

Plus de ropa de trabajo

402,10 euros/ano

Nota: El salario base y la antigliedad en tablas se abonan por 15 mensualidades, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 28 y 29 del presente Convenio.
El salario base del puesto de trabajo de composturero/a se ha calculado en salario hora.

Anexo V. Tablas salariales 2027

Area funcional | Grupo Puesto de | Salario Antigliedad
trabajo mensual 2027 | 2027
Personal | Encargado/a 1.589,45 € 69,36 €
mercantil general
| Jefe/a de | 1.528,43 € 66,57 €
sucursal
Director/a
I Encargado/a de | 1.463,76 € 63,60 €
establecimiento
22 encargado/a
Il Comercial 1.432,17 € 57,82 €
Jefe/a de
seccion
Il Dependiente de | 1.338,26 € 57,82 €
18
Il Dependiente de | 1.227,33 € 52,69 €
28
Personas | Jefe/a de | 1.463,76 € 63,60 €
administrativo seccion
administrativa
Il Contable 1.338,26 € 57,82 €
Il Cajero/a 1.338,26 € 57,82 €
[} Oficial 1.338,26 € 57,82 €
administrativo/a
[} Auxiliar 1.227,33 € 52,69 €
administrativo/a
Il Auxiliar de caja | 1.227,33 € 52,69 €
Personal de | Il Personal de | 1.181,28 € 50,52 €
servicio y oficio de 12
actividades
auxiliares
Il Mozo/a 1.449,93 € 57,82 €
especialista
instalador/a
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Il Escaparatista 1.338,14 € 57,82 €

Il Modisto/a 1.338,14 € 57,82 €
Jefe/a

Il Mozo/a 1.227,33 € 52,69 €
especialista

1} Mozo/a 1.207,54 € 50,52 €

1 Composturero/a | 10,12 € 0,40 €

Il Conserje 1.207,54 € 50,52 €
Cobrador/a

Il Vigilante 1.207,54 € 50,52 €
Portero/a
Ordenanza

[} Personal de | 1.207,54 € 50,52 €
limpieza

Plus de tiempo parcial

0,40 euros por hora trabajada

Plus de ropa de trabajo

414,16 euros/ano

Nota: El salario base y la antigiiedad en tablas se abonan por 15 mensualidades, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 28 y 29 del presente Convenio.
El salario base del puesto de trabajo de composturero/a se ha calculado en salario hora.
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